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El objetivo de esta investigación es determinar la influencia de la motivación en el 
desempeño laboral de los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina 
Reina de las Américas” de la ciudad de Juliaca, del año 2017. 
La población estuvo constituida por la totalidad de los docentes, entre ellos 
docentes del nivel inicial, primaria y secundaria; se consideró un muestreo de tipo 
censal, ya que para esta investigación se tomó en cuenta la totalidad de la 
población, a la que se ha entrevistado con cuestionarios que han permitido conocer 
el impacto de la motivación en su desempeño laboral. 
Para la recolección y procesamiento de datos se aplicaron las técnicas de 
observación y encuesta, también se emplearon el cuestionario y la escala de Likert 
como instrumentos. La confiabilidad de la consistencia interna del instrumento fue 
estimada con Alfa de Cronbach. 
Para la prueba de hipótesis se aplicó el test de Rangos de Wilcoxon, pues se tuvo 
encuestas pre test y post test (antes y después), y el porcentaje de la influencia fue 
calculado por el análisis de las tablas cruzadas (promedio estimado). 
Al término de la investigación se arribó que la motivación influye significativamente 
en el desempeño laboral de los docentes un -3,965  con un valor de significancia 
del 0.001 el cual es menor al 5% lo que quiere decir que existe una variación en el 
desempeño laboral después de una buena motivación y un 45,1 % de acuerdo al 
análisis de las tablas cruzadas, y un valor Rho calculado fue de 0.833 de acuerdo 
a la escala de interpretación adaptado por Hernández. R, Fernández. C & Baptista, 
P existe una correlación positiva muy fuerte, por lo tanto, promover la motivación 
de los docentes es muy importante ya que esta genera un buen desempeño laboral 
de los mismos dentro de la Institución Educativa. 









The objective of this research is to determine the influence of the motivation in the 
labor performance of the teachers of the "Luz Andina Reina de las Américas" 
Special Educational Complex of the city of Juliaca, in the year 2017.  
 
The population was constituted by the totality of the teachers, among them teachers 
of the initial level, primary and secondary; a census-type sampling was considered, 
since for this investigation the entire population was taken into account, to whom it 
was interviewed with questionnaires that have allowed to know the impact of the 
motivation in their work performance. 
 
For data collection and processing, observation and survey techniques were 
applied, the questionnaire and the Likert scale were also used as instruments. The 
reliability of the internal consistency of the instrument was estimated with 
Cronbach's alpha. 
 
For the hypothesis test, the Wilcoxon Ranks test was applied, since there were pre-
test and post-test surveys (before and after), and the percentage of the influence it 
was calculated by the analysis of the crossed tables (estimated average). 
 
At the end of the research it was arrived that the motivation significantly influences 
the teachers' job performance of -3,965 with a significance value of 0.001 which is 
less than 5% which means that there is a variation in the work performance after a 
good motivation and 45, 1% according to the analysis of the crossed tables, and a 
Rho value calculated was 0.833 according to the scale of interpretation adapted by 
Hernández. R, Fernández. C & Baptista, P there is a very strong positive correlation, 
therefore, promoting the motivation of teachers is very important since it generates 
a good work performance of the same within the Educational Institution. 
 









El propósito de esta investigación tiene por objeto determinar de qué manera la 
motivación influye en el desempeño laboral de los docentes de Complejo Educativo 
Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de Juliaca. 
 
El estudio de la motivación ha dado origen a cuantiosas teorías, de las cuales 
las más importantes han dado lugar a incontables investigaciones. Nuestro 
propósito es entender la motivación como un proceso dinámico en el cual opera las 
organizaciones observando el comportamiento y desenvolvimiento de todos los 
colaboradores en el proceso de motivación de cada día.  
 
Así mismo existen muchas definiciones acerca de desempeño laboral, 
definen que es la aptitud del trabajador en el cumplimiento de sus funciones, es un 
proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organización o un individuo 
en el logro de sus actividades y objetivos laborales. Está integrado por los 
conocimientos y la destreza que tiene el trabajador en el cumplimiento de sus 
tareas, por las actitudes, así como por los logros alcanzados.  
 
Con docentes bien motivados, se logrará un desempeño laboral alto y se 
obtendrá el éxito de la Institución Educativa, todo esto desencadenará una serie de 
reacciones positivas, desarrollando excelentes relaciones laborales, mayor eficacia 
y eficiencia en cada actividad que se realice y esto se verá reflejado en las metas y 
objetivos alcanzados. 
 
Este trabajo está comprendido por los siguientes capítulos: 
 
En el capítulo I, se presenta el problema, cuyo contenido es: planteamiento 
del problema, la formulación de problema, los objetivos de la investigación y la 




En el capítulo II, se exponen: los antecedentes de la investigación, bases 
teóricas, marco conceptual, hipótesis y variables. 
 
En el capítulo III, se aborda: diseño de la investigación, nivel de la 
investigación, tipo de investigación, métodos aplicados a la investigación, población 
y muestra, plan de recolección y procesamiento de datos, validez y confiabilidad 
del instrumento.  
 
En el capítulo IV, se encuentra: la presentación de resultados, la contratación 
de hipótesis y la discusión de resultados. 
 
Finalmente se presentan conclusiones y recomendaciones, referencias 









PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN 
 
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
En la actualidad se debe tener en cuenta que los docentes cumplen un rol 
fundamental, ya que en sus manos se encuentra la formación de los 
estudiantes. La percepción que tienen los docentes sobre la motivación es 
determinante para su adecuado desempeño laboral. 
Es necesario apoyar una profesión docente de calidad, en la que los 
profesores se sientan valorados y motivados. Sin embargo, queda 
demostrado que la profesión docente detecta niveles bajos de motivación. 
Universia (2014) menciona que: “Pablo Zoido, analista de la OCDE, señaló 
que los bueno resultados obtenidos por otros países del globo, como 
Finlandia, son fruto de la intervención del Estado para lograr una docencia 
de calidad. Esto implica atraer a los mejores profesionales, brindarles 
formación continua y volverlos centro de la política educativa”. 
Tv Perú Noticias (2015) emitió una entrevista a la directora de innovación 
docente del Ministerio de Educación, Flor Blanco, y menciona que: “La 
motivación docente es fundamental en el mejoramiento de su desempeño”  
En las instituciones educativas del Perú se presentan problemas de 
motivación, niveles bajos de desempeño laboral docente y muchos 
profesores descontentos, esta insatisfacción impide que los estudiantes 
reciban una educación de calidad, por lo cual la motivación de los docentes 
es muy importante para poder lograr objetivos trazados en los sistemas 
educacionales. Por lo tanto, las autoridades educativas tienen una gran 
oportunidad y un desafío. 
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En el Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de 
la ciudad de Juliaca, se debe tener en cuenta que, para llevar a cabo los 
cambios que los tiempos actuales demandan, la motivación en los docentes 
es un problema que es necesario abordar. Por otra parte, a la luz de las 
teorías sobre motivación en el trabajo, se proponen vías de acción que la 
dirección   puede poner en marcha para elevar la moral de sus docentes y, 
por tanto, su desempeño laboral. 
Valenzuela (2010) define la educación como: “Un proceso gradual mediante 
el cual se transmite un conjunto de conocimientos, valores, costumbres, 
comportamientos, actitudes y formas de actuar que el ser humano debe 
adquirir y emplear a lo largo de toda su vida, además diversas formas de ver 
el mundo que nos rodea, todo ello para poder desenvolvernos de manera 
activa y participativa en sociedad”. (p. 03) 
Se debe tener presente que el docente es un generador de emociones y 
dinámicas. La motivación del docente es clave para una política educativa 
de calidad.  
Muchos docentes desconocen las repercusiones positivas que una buena 
motivación puede generar en sus actividades diarias dentro de la Institución 
Educativa. Desde luego, esto se debe en gran medida a la  falta del 
conocimiento que se tiene sobre lo importante es  la motivación y cómo 

















1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
1.2.1. Problema general 
 
¿Cómo influye la motivación en el desempeño laboral de los docentes 
del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” 
de la ciudad de Juliaca – 2017? 
 
1.2.2. Problemas específicos  
 
 
- ¿De qué manera influye la intensidad de la motivación en el 
desempeño laboral de los docentes del Complejo Educativo 
Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de 
Juliaca? 
- ¿En qué medida influye la dirección de la motivación en el 
desempeño laboral de los docentes del Complejo Educativo 
Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de 
Juliaca? 
- ¿Cómo influye la persistencia de la motivación en el desempeño 
laboral de los docentes del. Complejo Educativo Particular “Luz 
Andina Reina de las Américas” de la ciudad de Juliaca? 
- ¿Cómo es el desempeño laboral de los docentes de Complejo 
Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la 
ciudad de Juliaca? 
 
1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
1.2.3. Objetivo general 
 
Determinar la influencia de la motivación en el desempeño laboral de 
los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de 
las Américas” de la ciudad de Juliaca – 2017. 
 
1.2.4. Objetivos específicos  
 
- Establecer la influencia que tiene la intensidad de la motivación en 
el desempeño laboral de los docentes del Complejo Educativo 
18 
 
Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de 
Juliaca. 
- Explicar la influencia que ejerce la dirección de la motivación en el 
desempeño laboral de los docentes del Complejo Educativo 
Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de 
Juliaca. 
- Inferir la influencia que tiene la persistencia de la motivación en el 
desempeño laboral de los docentes del Complejo Educativo 
Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de 
Juliaca. 
- Determinar el desempeño laboral de los docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la 
ciudad de Juliaca. 
 
1.4. JUSTIFICACIÓN DE ESTUDIO   
 
Con este estudio se busca lograr un cambio positivo y significativo en la 
actitud de los docentes, para que las autoridades de la Institución Educativa 
consideren las recomendaciones propuestas en esta investigación, con la 
finalidad de mejorar el desempeño laboral de los docentes dentro de la 
Institución Educativa. Si se toma más en cuenta a los docentes, el director 
de este centro educativo logrará entender que la motivación debidamente 
aplicada reducirá sus sentimientos de desmoralización y por lo tanto 
realizaran su labor de manera satisfactoria. 
 
Es conveniente que la Institución Educativa asuma que la motivación 
hace que los docentes se desempeñen mejor en su trabajo, en 
consecuencia, se agilizaría la actividad escolar y sería más productiva para 
todos. Asimismo, esta investigación podrá ser utilizada como antecedente 
para otros trabajos de investigación que aborden los temas expuesto, así 












2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
 
           Antecedente N° 01 
 
Olvera (2013), “Estudio de la Motivación y su influencia en el desempeño 
laboral de los Empleados Administrativos del Área Comercial de la 
Constructora Furoiani Obras y Proyectos” para optar el título de Licenciado 
en Psicología Industrial en la Universidad de Guayaquil; ha llegado a las 
siguientes conclusiones: a) Los principales factores que influyen en el 
desempeño son aquellos que hacen referencia al entorno laboral, y estos 
son Trabajo en equipo y Seguridad e Higiene ambos son considerados 
factores operativos y que dentro de la motivación son parte de los 
extrínsecos. b) Los factores motivacionales de mayor influencia en el 
personal son el Salario que es un factor extrínseco y el reconocimiento que 
es un motivador intrínseco, el medio preferido para obtener retribución es la 
expectación, estos inciden en el desempeño laboral del personal 
administrativo del área comercial de la empresa constructora Furoiani. c) 
Haciendo un análisis de los factores considerados de importancia por el 
personal encuestado, y su relación con las calificaciones obtenidas en las 
evaluaciones de desempeño demostraron que existe una influencia negativa 







Antecedente N° 02 
Reynaga (2015), “Motivación y desempeño laboral del personal en el hospital 
Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015” para optar el título de 
Licenciado en Administración de Empresas en la Universidad Nacional José 
María Arguedas, ha llegado a las siguientes conclusiones: a) Se puede 
afirmar con un nivel de confianza del 95% que existe relación significativa 
entre la dimensión intensidad y participación del empleado en el Hospital 
Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. b) Se puede afirmar que no 
existe relación significativa entre la dimensión dirección y formación de 
desarrollo profesional en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 
2015. c) Por tanto se puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que 
existe relación significativa entre la dimensión persistencia con el ambiente 
de trabajo en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de 79 Andahuaylas, 2015. 
Antecedente N° 03 
Mamani (2016), “Motivación y desempeño laboral en la institución financiera 
Mibanco de la ciudad de Puno, del año 2016” para optar el título de 
Licenciado en Administración y Marketing en la Universidad Andina Néstor 
Cáceres Velázquez; ha llegado a las siguientes conclusiones: a) La relación 
entre la motivación y desempeño laboral se determina que tiene un nivel 
regular de productividad con tendencia a mejorar. La empresa no otorga 
incentivos ni capacitación constante; así como también la empresa no 
proporciona los recursos necesarios para lograr una mayor productividad. b) 
La motivación intrínseca y desempeño laboral, es regular con tendencia a 
mejorar. Porque consideran que no son reconocidos por su desempeño, que 
la relación con sus jefes no es el más adecuado, para realizar su trabajo y 
existe insatisfacción respecto a sus remuneraciones en relación a las 
responsabilidades encomendadas. c) La motivación extrínseca, y 
desempeño laboral, Comprenden incentivos económicos y no económicos. 
Queda en evidencia que es de suma importancia para mejorar las relaciones 
interpersonales entre asesores y superiores, ya que reflejan altos grados de 









Martínez, (2013) en su libro titulado La gestión empresarial: 
equilibrando objetivos y valores define la motivación como “la mejor 
arma para potenciar el rendimiento de los colaboradores” (p.23). Así 
pues, la motivación consiste en un conjunto de estímulos que mueven 
al trabajador a realizar determinadas acciones en el ámbito laboral, la 
motivación debe ser estimulada con acciones concretas por parte de 
la dirección de la empresa con el objetivo de que el rendimiento de 
sus empleados mejore. 
 
Robbins & Coulter, (2010) en su obra que lleva por título 
Administración explica la motivación como un “proceso mediante el 
cual los esfuerzos de una persona se ven energizados, dirigidos y 
sostenidos hacia el logro de una meta” (p.339). Por consiguiente, la 
energía hace referencia a la intensidad de la motivación, pero es 
irrealizable que niveles elevados de intensidad produzca efectos 
beneficiosos en el desempeño laboral de los trabajadores, a menos 
que la energía este dirigida hacia la consecución de metas que se 
encuentran establecidas; y como punto final, el esfuerzo debe ser 
sostenido, debe mantenerse durante el tiempo necesario para lograr 
alcanzar los objetivos y metas establecidas. 
 
Martínez, (2013) plantea la siguiente pregunta: “¿Por qué una 
persona rinde más que otra en el trabajo?” Y responde que: “la 
motivación juega un papel esencial para explicar esta interrogante” 
(p.21). Por lo tanto, para poder estudiar el nexo que existe entre el 
hombre y su desempeño laboral se necesita contemplar la motivación. 
La motivación es aquello que impulsa al trabajador a realizar cierta 
actividad o alcanzar un objetivo es por ello que las organizaciones 






IMPORTANCIA DE LA MOTIVACIÓN EN LA EMPRESA 
 
Para Martínez, (2013) en su libro La gestión empresarial: equilibrando 
objetivos y valores indica que: “El personal y el rendimiento son los 
dos pilares de la organización. La dirección tiende a maximizar la 
eficacia y productividad del individuo, y este, a su vez, centra su 
esfuerzo en sus propias necesidades. Para que la motivación tenga 
éxito intereses personales y empresariales deberán coincidir” (p. 22). 
Las empresas no solo deben aspirar a la presencia física de sus 
trabajadores en su lugar de trabajo también es necesario que estos 
se encuentren ilusionados, entusiasmados y motivados. Para esto la 
organización debe lograr que los objetivos empresariales e 
individuales se encuentren integrados.  
 
Si los gerentes se preocupan más por satisfacer las 
necesidades de sus trabajadores y no solo por pagarles, estos se 
comprometerán con su trabajo y por ende con la empresa. Una 
persona a la que no le interesa su trabajo actúa con disgusto, 
molestia, mal humor y no estará atenta a sus tareas. Por el contrario, 
el empleado identificado con su trabajo realizara sus funciones con 
más ilusión y energía. 
 
2.2.1.1. TEORÍAS DE LA MOTIVACIÓN  
 
Existen muchas teorías sobre la motivación. Abraham 
Maslow, Frederick Herzberg, David McClelland y Víctor 
Vroom proporcionaron conocimientos muy valiosos sobre la 
motivación y de cómo se aplica la conducta individual en el 
lugar de trabajo. 
 
Teoría de la jerarquía de necesidades de Maslow 
 
Maslow sabía que solo una necesidad sentida motiva y que 
deja de hacerlo una vez atendida. 
 
(Vértice, 2008) en su obra Motivación de personal afirma 
que: “La jerarquía de necesidades de Maslow fundamenta el 
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desarrollo de la escuela humanista de la administración y 
permite adentrase en las causas que mueven a las personas 
a trabajar en una empresa y a aportar parte de su vida en 
ellas. Además, menciona que dicha jerarquía muestra una 
serie de necesidades que atañen a todo individuo y que se 
encuentran organizadas estructuralmente con distintos 
grados de poder de acuerdo a una determinación biológica 
causada por la constitución genética del individuo” (p. 05). En 
1954, Maslow presentó su teoría de la jerarquía de 
necesidades en su libro “Motivación y personalidad”. Su teoría 
se convirtió en un aspecto esencial de nuestro conocimiento 
de la conducta humana, sentando las bases del trabajo de 
otros estudiosos. 
 
Maslow pensaba que generalmente los atendemos en 
un orden jerárquico: primero los de orden inferior y luego los 
de orden superior. Pero aclaró que podemos subir o bajar por 
la jerarquía según la situación del momento. 
 
FIGURA N° 01 
   
                               
             
               FUENTE: Vértice, E. (2008). Motivación de Personal.  
Figura 1. Jerarquía de las Necesidades de Maslow 
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FIGURA N° 02 
 
 
                                 
                                
 
FUENTE: Sueldo, E. (2007). Fundamentos de gerencia 
 
Teoría de “Los dos factores” de Herzberg 
 
En 1959, Frederick Herzberg formuló su teoría de los dos 
factores de la motivación luego de entrevistar a 200 
contadores e ingenieros sobre lo que en su trabajo les 
procuraba satisfacción o insatisfacción, llego a la conclusión 
de que dos grupos o factores inciden en la conducta laboral. 
Estos son: 
 
1. Factores de higiene o extrínsecos 
 
Gonzales (2006) en su libro Habilidades directivas 
menciona que: “Con este tipo de factores se satisfacen las 
necesidades biológicas primarias. Los trabajadores se 
sienten insatisfechos porque estos factores no los motivan 
para la ejecución de sus tareas, aunque si pueden ayudar 
a la eliminación de algunas preocupaciones de los sujetos” 
Figura 2. Componentes de las Necesidades de Maslow 
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(p. 89). Así pues, los factores extrínsecos dependen de 
factores externos al trabajador, estos factores no sirven 
para motivar al trabajador, sino simplemente para evitar 
que este insatisfecho con alguna condición laboral 
específica; cuando se satisface la necesidad, el sujeto 
deja de estar insatisfecho pero no es que este motivado, 
porque al poco tiempo se acostumbrará al nuevo beneficio 
y paulatinamente volverá a estar insatisfecho. 
 
2. Factores motivadores o intrínsecos  
 
Gonzales, (2006) indica que: “Son aquellos que influyen 
en el individuo haciendo que su labor sea ejecutada 
eficazmente, por lo tanto, el trabajador estará contento con 
su labor” (p. 89). De modo que, los factores intrínsecos 
provienen del interior de la persona y se alimenta 
continuamente de la propia actividad productiva; estos 
factores no dependen de elementos de motivación 
externos. 
 
“Teoría de las necesidades” de McClelland  
 
Gonzales (2006) en su obra Habilidades directivas menciona 
que: “McClelland estableció la existencia de tres tipos de 
necesidades, dependiendo del perfil del individuo y de su 
ambiente cultural”. (p. 88).  
 
  En 1996, McClelland estableció que la motivación de un 
individuo puede deberse a la búsqueda de satisfacción de tres 










a. Necesidad de logro o realización 
 
Se basa en el afán que tiene el trabajador por realizar sus 
tareas de la mejor forma posible. Buscará situaciones 
fáciles de resolver y pueda obtener respuestas rápidas 
conforme a las tareas realizadas. 
 
b. Necesidad de poder 
 
Se basa en el interés del individuo por ejercer autoridad 
sobre los demás. El perfil de este sujeto sería el de una 
persona interesada en su propio prestigio y no en la 
correcta realización de sus tareas. 
 
c. Necesidad de afiliación  
 
Está basada en el deseo que posee el individuo de ser 
aceptado y de agradar. Estos sujetos prefieren 
involucrarse en situaciones de colaboración y no de 
competitividad. 
 
FIGURA N° 03 
 
                                
                                                 
                 Fuente: Gonzales, M. (2006). Habilidades directivas  
Figura 3. Las Necesidades de McCleland 
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   “Teoría de VIE” de Víctor Vroom 
Gonzales (2006) indica que: “Víctor Vroom desarrollo la 
denominada teoría de la valencia (V), instrumentalidad (I) y 
expectativa (E). Esta teoría establece que el comportamiento 
de un individuo estará sujeto a la predisposición que tenga para 
alcanzar otra meta más, todo ello dependiendo de su 
rendimiento” (p. 92). Por tanto, los trabajadores se sentirán 
motivados para aumentar su desempeño si estiman que ello 
traerá como resultado una buena evaluación del mismo, 
adecuadas recompensas organizacionales y satisfacción de 
metas personales.  
-   Valencia 
 
Valor que el sujeto le atribuye al resultado de su esfuerzo en 
la realización de una determinada tarea. Existirán tantas 
valencias como resultados genere el sujeto, y además serán 




Relación entre el resultado deseado por el individuo y el 
rendimiento laboral de este. Cuanto mayor sea el 
rendimiento de un individuo, mayor será el resultado, y por 
lo tanto mejor y más motivado estará. Existirán tantas 




Relación entre el esfuerzo realizado por un sujeto en la 
consecución de una determinada tarea, y el rendimiento 
obtenido al valorar esta relación como una probabilidad, en 
el aumento o disminución en el esfuerzo de un sujeto, no 
tiene por qué traducirse en un aumento o disminución de su 





Por lo tanto, la motivación es producto de tres factores: el 
grado en que se desee una recompensa (valencia), la 
estimulación que provoca la probabilidad de un desempeño 
exitoso (expectativa) y la estimulación que se tiene de que el 
desempeño conducirá a recibir la recompensa 
(instrumentalidad). 
                                  FIGURA N° 04 
         
                                    
               Fuente: Autoría propia. 
2.2.1.2. El ciclo motivacional 
 
Según Chiavenato citado por Petit y Graglia (2004) en su 
obra titulada Introducción a la Psicología Social indica que: 
“la satisfacción de una necesidad transcurre en una 
sucesión de pasos o etapas llamado ´ciclo motivacional´”. 
(p.93). El ciclo motivacional inicia con un organismo en 
estado de equilibrio hasta que surge una necesidad, y 
provoca un estado de tensión; esta tensión impulsa al ser 
humano a llevar a cabo un comportamiento o acción para 
figura 4. Teoría de VIE 
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lograr satisfacer esa necesidad, para finalmente lograr que 
el organismo retorne a su estado de equilibrio. 
 




                                         Fuente: Petit, C. & Graglia, M. (2004}. Introducción a la Psicología Social  
2.2.1.3. Motivación intrínseca  
Fischman (2014) en su obra Motivación 360° menciona que: 
“Cuando observas a una persona apasionada por lo que 
hace, estás viendo a un motivador intrínseco en acción” (p. 
62). Es decir, la motivación intrínseca es aquella que nace 
del interior de la persona. 
 
Bengoechea (1996) en su libro que lleva por título 
“Bases psicopedagógicas de la educación especial” indica 
que: “La motivación intrínseca existe cuando una persona 
hace algo porque tiene interés directo en hacer esa actividad 
misma”. (p. 58). Por ello, una persona intrínsecamente 
motivada, no espera resultados derivados de la realización 
de sus actos. 
 
Ryan y Deci citados por Fischman (2014) en su libro 
Motivacion 360°, consideran que: “Los motivadores 
intrínsecos son de mayor calidad porque tienen más 
beneficios que los motivadores extrínsecos”. (p. 24) 
 
David Fischman plantea que son seis los motivadores 
intrínsecos: autonomía, competencia, relación, novedad, 
aprendizaje o crecimiento y trascendencia. 
 
figura 5. Ciclo motivacional 
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2.2.1.4. Motivación extrínseca  
 
Bengoechea (1996) afirma que: “La motivación extrínseca 
existe cuando la única razón para hacer una cosa es 
conseguir algo fuera de la actividad misma”. (p. 58). En 
palabras más sencillas, es aquella exterior al individuo, 
cuando el trabajador se mueve por motivación extrínseca 
está dependiendo de lo que reciba cambio. 
 
2.2.1.5. DIMENSIONES DE LA MOTIVACIÓN  
 
Son tres las dimensiones de la motivación: intensidad 
dirección y persistencia. Robbins (2001) en su libro titulado 
Comportamiento organizacional indica que: “La intensidad 
consiste en cuanto se esfuerza una persona, es el elemento 
en el que pensamos casi siempre cuando hablamos de 
motivación. Ahora bien, no es probable que una gran 
intensidad produzca buenos resultados de desempeño si el 
esfuerzo no se canaliza en una dirección que beneficie a la 
organización; por último, la motivación tiene una vertiente de 
persistencia que es la medida de cuánto tiempo sostiene 
una persona su esfuerzo” (p. 55 – 156). En palabras más 
simples se debe considerar la calidad del esfuerzo tanto 
como su intensidad. El esfuerzo que se debe buscar es el 
que se dirige hacia las metas de la organización y es 
congruente con ellos, finalmente los trabajadores motivados 
se aferran a una tarea lo suficiente para alcanzar una meta. 
 
-    Intensidad de la motivación   
 
Gibson (2001) en su libro titulado Las organizaciones: 
comportamiento, estructura, procesos define la 
intensidad de la motivación como: “La fuerza que actúa 
sobre el individuo o parte de el para iniciar y orientar su 
conducta”. (p. 145). De modo que la intensidad de la 
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motivación es la cantidad de esfuerzo que una persona 
invierte en la realización de una tarea. 
 
         García (2008) indica que: “La motivación es 
proveedora de energía de la conducta, prepara al 
organismo para incrementar la activación de nuestras 
acciones, cargándolos de energía física y mental”. (p. 
32). En otras palabras, la motivación es la energía que 
activa la conducta, es la fuerza interior que promueve la 
acción. 
 
-     Dirección de la motivación 
 
Robbins (2001) en su libro “Comportamiento 
organizacional” nos dice que: “No es probable que una 
gran intensidad produzca buenos resultados de 
desempeño si el esfuerzo no se canaliza en una 
dirección que beneficie a la organización” (p.155 – 156).  
Por consiguiente, es necesario que el trabajador 
seleccione metas hacia dónde va a dirigir su conducta. 
 
              García (2008) en su obra Motivar para el 
aprendizaje desde la actividad orientadora menciona 
que: “La acción motivada está orientada y dirigida a una 
meta que la persona quiere alcanzar”. (p.32) 
 
-     Persistencia de la motivación  
 
Robbins (2001) lo define como: “La medida de cuánto 
tiempo sostiene una persona su esfuerzo”. (p. 156). Es 
la continuidad del esfuerzo del trabajador a lo largo del 
tiempo. La persistencia hace que el trabajador supere 
los obstáculos que encuentre en su marcha hacia el 






2.2.2. DESEMPEÑO LABORAL  
 
 
Arias (2001) en su libro Administración de recursos humanos para el 
alto desempeño da a conocer que: “Para la administración el 
adecuado manejo de los recursos de una empresa y su 
funcionamiento es indispensable y fundamental el talento humano, 
por lo que es imprescindible que el mismo posea la capacitación 
necesaria para el ejercicio de su cargo, de esta forma el personal pasa 
a ocupar un lugar privilegiado en la organización, convirtiéndose en 
un elemento estratégico clave del éxito, siendo esto la fuente de toda 
ventaja competitiva” (p. 84). Ahora bien, el trabajador para lograr los 
objetivos que se propone alcanzar no actúa aisladamente, debe 
relacionarse con el resto de los individuos que integran su entorno 
organizacional, de tal manera lograr su adaptación al medio en el que 
se desenvuelve.  
 
Stoner, (1994) afirma que: “el desempeño laboral es la manera 
como los miembros de la organización trabajan eficazmente, para 
alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas básicas establecidas con 
anterioridad” (p. 510). Sobre la base de esta definición se plantea que 
el desempeño laboral está referido a la ejecución de las funciones por 
parte de los empleados de una organización de manera eficiente, con 
la finalidad de alcanzar las metas propuestas. 
 
D´Vicente citado por Bohórquez define el desempeño laboral 
como: “el nivel de ejecución alcanzado por el trabajador en el logro de 
las metas dentro de la organización en un tiempo determinado”. En tal 
sentido, este desempeño está conformado por actividades tangibles, 
observables y medibles, y otras que se pueden deducir. 
 
En las definiciones presentadas anteriormente, se evidencia 
que las mismas coinciden en el logro de metas concretas de una 
empresa, siendo imprescindible para ello la capacidad presente en los 
integrantes de ésta, logrando así resultados satisfactorios en cada 




2.2.2.1. Dimensiones del desempeño laboral 
 
Koopmans et al. (2013) desarrollo tres dimensiones del 
desempeño laboral: desempeño de la tarea, contextual, 
adaptativo y contraproductivo. (p. 62)  
 
La primera dimensión comprende las conductas 
inherentes a las técnicas del puesto, el desempeño contextual 
abarca las actividades direccionadas a mantener el ambiente 
interpersonal y psicológico en donde se desenvuelve el 
trabajador y el contraproductivo incluye toda acción 
intencional por parte de un miembro de la organización 
contraria a los intereses de la misma. 
 
       -    Rendimiento de la tarea 
 
Aldana, (2010)  en su artículo publicado que tiene como 
título Importancia de la Gestión y Evaluación del 
desempeño en las organizaciones en el blog gestión y 
evaluación del desempeño, lo define como la habilidad 
con que los empleados realizan actividades que son 
formalmente reconocidas como parte de sus puestos. 
 
Estas son conductas específicas de un empleado en 
su cargo, es trabajador realiza tareas propias del cargo 
que ocupa en la empresa. 
 
       -     Rendimiento en el contexto 
 
Aldana (2010) lo define como el conjunto de actividades y 
acciones realizadas más allá de lo definido formalmente 
en las descripciones de tareas del puesto de trabajo. El 
desempeño contextual se divide en tres dimensiones. 
 
La conducta del trabajador en el contexto tienden a 
ser más actitudinal o emocional. El empleado dará lo 
mejor de sí porque está contento con su trabajo, está de 
buen humor o se siente comprometido con la empresa, lo 
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que lo lleva a realizar tareas que no se encuentran 
establecidas. 
 
      -      Comportamientos contraproducentes 
 
Aldana (2010) indica que son aquellas acciones 
negativas que realiza el trabajador de manera voluntaria 
en contra de la organización. 
Son actos voluntarios e intencionados de descuido 
e indiferencia que muestra el empleado frente a su 
trabajo  
 
2.2.2.2. Desarrollo personal  
 
Quintero (2010) en su artículo publicado que tiene como 
título “Desarrollo personal según Brito Challa” en el blog 
Gestión del Talento Humano menciona que según Brito 
Challa, especialista en relaciones humanas, el desarrollo 
personal es: “Una experiencia de interacción individual y 
grupal a través de la cual los sujetos que participan en ella 
desarrollan y optimizan habilidades y destrezas para la 
comunicación abierta y directa, las relaciones 
interpersonales y la toma de decisiones. Esto permite que el 
individuo conozca más, no solo de sí mismo, sino también 
de sus compañeros de grupo con el objeto de crecer y ser 
más humano” 
 
La finalidad de realizar esta actividad es lograr que la 
persona sea un ser más completo e íntegro. Al alcanzar esta 
estabilidad emocional, entonces el individuo podrá disfrutar 
de un mayor bienestar personal y laboral; podrá mejorar su 
potencial, excelencia, responsabilidad, autoestima y 
creatividad en su ambiente de trabajo. Por lo tanto, mejorara 






2.2.2.3. Manejo del desempeño de los empleados 
 
Alles (2002) en su libro titulado Desempeño por 
competencias: Evaluación 360° menciona que: “Los 
gerentes necesitan saber si los empleados realizan su 
trabajo de modo eficiente y efectivo o si es necesaria una 
mejora. Esto es lo que hace el sistema del manejo de 
desempeño: establece los estándares de desempeño 
utilizados para evaluar el desempeño del empleado”. 
(p.217).  Toda empresa necesita conocer el desempeño de 
sus trabajadores, para esto es necesario evaluarlos y 
estudiarlos, aquí es donde tienen protagonismo los 
diferentes métodos de evaluación de desempeño. 
 
Evaluar el desempeño de alguien nunca es una tarea 
fácil, pero los gerentes pueden hacer mejor esta labor 
mediante cualquiera de los métodos de evaluación de 
desempeño. 
 
2.2.2.4. Evaluación del desempeño 
 
Chiaventato (2008) en su libro Gestión del talento humano 
define la evaluación del desempeño como: “Una valoración 
sistemática, de la actuación de cada persona en función de 
las actividades que desempeña, las metas y los resultados 
que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su 
potencial de desarrollo”. (p.245).  
 
Se evalúa el desempeño de los trabajadores con la 
finalidad de estimar el desenvolvimiento del empleado en el 
cargo y su potencial de desarrollo. Por lo tanto, es una 
apreciación consecuente del proceder de las personas en 
los cargos que ocupan. La evaluación del desempeño es una 
herramienta que sirve para mejorar los resultados de los 




2.2.2.5. ¿Quién debe evaluar? 
 
Chiavenato (2008) indica que: “La evaluación del 
desempeño es un proceso que reduce la incertidumbre y 
que, al mismo tiempo, busca la consonancia. La evaluación 
disminuye la incertidumbre del colaborador porque le 
proporciona realimentación respecto a su desempeño. 
Busca la consonancia porque proporciona el intercambio de 
ideas entre el colaborador y su gerente, así como la 
coincidencia de sus conceptos” (p.249). La evaluación de 
desempeño da un tiempo y espacio para todo aquello que 
sea relevante hablar; busca el intercambio de ideas entre el 
colaborador y su gerente, así como la coincidencia de sus 
conceptos, de esto surge la creatividad necesaria para 
mejorar la productividad, para mejorar y cambiar las 
estrategias que se plantean. 
 
Chiavenato (2008) en su libro “Gestión del Talento 
Humano” señala  que: “El principal interesado en la 
evaluación del desempeño es el propio colaborador, pero 
también la organización. Antes, las organizaciones creaban 
sistemas de evaluación centralizados en el único órgano que 
monopolizaba el asunto: el departamento de recursos 
humanos. La situación está cambiando. El ideal sería un 
sistema simple de evaluación, en el cual el propio trabajo o 
entorno proporcione toda la realimentación sobre el 
desempeño de la persona, sin necesidad de intermediarios 
ni la intervención de terceros. La jerarquía, el staff y la 
centralización siempre imponen reglas y normas rígidas que 
se alejan de la realidad que rodea al colaborador y 
que hacen del proceso de evaluación un verdadero maratón 
burocrático” (p.244). Quien debe evaluar el desempeño es 
el jefe inmediato, ya que es quien da el objetivo, plantea la 
estrategia y quien mejor conoce la labor diaria de manera 
objetiva del colaborador. 
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2.2.2.6. ¿Por qué evaluar el desempeño? 
 
Alles (2006) en su libro que lleva por título Desempeño por 
competencias: Evaluación 360° indica que: “El análisis del 
desempeño es un instrumento para dirigir y supervisar al 
personal. Entre sus principales objetivos podemos señalar el 
desarrollo personal y profesional de los colaboradores, la 
mejora permanente de resultados de la organización y el 
aprovechamiento adecuado de los recursos humanos” (p. 
27). Los gerentes necesitan proporcionar retroalimentación, 
motivar el mejoramiento del desempeño, tomar decisiones 
validas, justificar las renuncias e identificar las necesidades 
de capacitación y desarrollo. 
 
2.2.2.7. MÉTODOS TRADICIONALES DE EVALUACIÓN DE 
DESEMPEÑO 
 
Wayne y Noe (2005) en su libro titulado Administración de 
Recursos Humanos indican que evaluar el desempeño de un 
gran número de personas dentro de las organizaciones, 
mediante criterios que produzcan equidad y justicia y al 
mismo tiempo estimule a las personas, no es tarea fácil. Por 
ello, muchas organizaciones construyen sus propios 
sistemas de evaluación, que se ciñen a sus características 
peculiares, y los dividen para evaluar al personal de 
dirección y de gerencia (donde prevalece la visión 
estratégica), los empleados de base (con predominio en la 
visión táctica) y jornaleros (donde impera la visión de las 
operaciones). (p. 256) 
 
Los métodos tradicionales de evaluación del 







a) MÉTODO DE ESCALA GRÁFICA 
 
Este método es el que más se utiliza para evaluar el 
desempeño de las personas. Para aplicar este método 
se utiliza un formulario de doble entrada en el cual las 
filas (sentido horizontal) representan los factores de 
evaluación de desempeño, mientras que las columnas 
(sentido vertical) representan los grados de variación de 
los factores. 
 
Los factores mencionados se seleccionan con 
anticipación para definir en cada uno de los empleados 
las cualidades que se pretende evaluar. Cada factor 
debe estar expresado en forma breve y concisa, debe 
ser sencillo, que no presente complicaciones o 
dificultades y debe ser objetiva. 
 
En dichos factores, se dimensiona el desempeño, 
que va desde el insatisfactorio hasta el óptimo o muy 
satisfactorio. 
 
b) MÉTODO DE ELECCIÓN FORZADA  
 
Este método fue desarrollado durante la Segunda Guerra 
Mundial. Por técnicos estadounidenses para la 
escogencia de los oficiales de las fuerzas armadas de su 
país que debían ser promovidos. 
 
La idea era obtener un sistema de evaluación que 
contrarrestara los efectos halo (cuando el trabajador se 
ve beneficiado en la evaluación de su desempeño por 
los vínculos de amistad que tiene con el evaluador), el 
subjetivismo y el proteccionismo, los resultados 
obtenidos fueron muy satisfactorios, y por ello es que 




Mediante este método se busca evaluar el 
desempeño de los empleados de una organización, 
mediante frases que describen determinados tipos de 
desempeño individual. 
 
La naturaleza de las frases puede variar mucho. 
Dessler (2001) en su libro titulado Administración de 
personal menciona que están compuestas de dos 
formas: 
- Bloques de dos frases de significado positivo y dos 
de significado negativo. El evaluador elige la frase 
que más se ajusta al desempeño del evaluado, y 
luego la que menos se ajusta. 
- Bloques de cuatro fases de significado positivo. El 
evaluador elige las frases que más se ajustan al 
desempeño del evaluado. (p. 336) 
 
c) MÉTODO DE INVESTIGACIÓN DE CAMPO 
 
Este método se desarrolla en base a entrevistas de un 
especialista en evaluación (asesor), con el supervisor 
inmediato, mediante los cuales se evalúa el desempeño 
de los empleados, buscando las causas, los orígenes y 
los motivos de tal desempeño, mediante el análisis de 
hechos y situaciones. 
 
          Este método de evaluación busca analizar cada 
uno de os hechos y situaciones originado en diversas 
actividades buscando así las causas y consecuencias que 
más perjudican lo procesos. Al obtener los resultados, el 
supervisor junto al empleado deben hacer una 
autocorrección de las situaciones analizadas. 
 
         Chiavenato (2002) en su libro Gestión del Talento 
Humano da a conocer que este método consta de tres 
etapas: “Evaluación inicial: cada funcionario es 
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evaluado inicialmente en uno de tres aspectos: 
desempeño más satisfactorio, desempeño satisfactorio, 
desempeño menos satisfactorio. Análisis 
suplementario: el desempeño definido en la evaluación 
inicial es evaluado con mayor profundidad mediante 
preguntas formuladas del especialista o asesor al jefe. 
Planeamiento: tras el análisis del desempeño viene la 
elaboración de un plan de acción. Este puede tener como 
conclusión la necesidad de darle conserjería al empleado 
evaluado, un proceso de readaptación, entrenamiento, su 
desvinculación y sustitución, promoción a otro cargo o 
mantenimiento en el cargo” (p. 254). 
 
d) MÉTODO DE COMPARACIÓN DE PARES  
 
Se compara a los empleados en turnos de a dos, 
anotándose en la columna de la derecha aquél que se 
considera que tiene mejor desempeño. El número de 
veces que un evaluado es considerado superior a otro se 
suma y constituye un índice. 
También se puede utilizar factores de evaluación, 
de manera que cada hoja del formulario será ocupada 
por un factor de evaluación de desempeño. El evaluador 
deberá comparar a cada empleado con todos los demás 
evaluados en el mismo grupo. Por lo general, se asume 
el desempeño global de cada persona como base de la 
comparación. 
 
2.2.2.8. MÉTODOS MODERNOS DE EVALUACIÓN DE 
DESEMPEÑO 
 
Chiavenato (2002) en su libro “Gestión del Talento Humano” 
comenta sobre estos nuevos métodos de evaluación de 
desempeño y nos hace referencia que su evolución es por 
las limitaciones que los mismos tienen, en la actualidad el 
nuevo enfoque hace referencia a autoevaluación y 
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autodirección de las personas, mayor participación del 
personal en su propia planeación del desarrollo personal, 
concentrado en el futuro y en el mejoramiento continuo del 
desempeño. 
 
a) Evaluación Participativa por Objetivos (EPPO) 
 
Algunas organizaciones adoptan un sistema de 
administración del desempeño con la participación activa 
del colaborador y de su gerente. Resurge la vieja 
administración por objetivos (APO) pero ahora con nueva 
vestimenta y sin los traumas que provocaba la antigua 
arbitrariedad, autocracia y estado continuo de tensión y 
calificación de los involucrados, que caracterizaron su 
implantación en la mayoría de organizaciones. 
 
 Ahora la Evaluación Participativa por Objetivos es 
democrática, participativa, incluyente y motivadora. 
Dentro de esta nueva evaluación que resurge, la 
evaluación del desempeño sigue seis etapas: 
- El formulario de los objetivos consensuados. 
- El compromiso personal para alcanzar los objetivos 
que se formularon en conjunto. 
- La aceptación del gerente respecto a la asignación 
de los recursos y los medios necesarios para 
alcanzar los objetivos. 
- El desempeño. 
- El monitoreo constante de los resultados y su 
comparación con los objetivos. 
- La realimentación intensiva y la evaluación continua 
conjunta. 
 
b) Evaluación de 360° 
 
Se refiere al contexto general que envuelve a cada 
persona, se trata de una evaluación circular de todos los 
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elementos que tienen alguna interacción con el 
evaluado. Así, el superior, los compañeros y pares, los 
subordinados, los clientes internos y externos, los 
proveedores y todas las personas que giran en torno al 
evaluado participan. Es una forma más rica de 
evaluación porque produce diversas informaciones 
procedentes de todas partes. 
 
Se trata de una herramienta de desarrollo 
profesional y personal donde identifica potencialidades y 
áreas neurálgicas del evaluado. El enfoque es 
predominante, administrativo y conductual. Se basa en 
el empleo de formularios impresos vía internet, los 
cuales generan informes individuales que proporcionan 
las acciones futuras y los planes para la mejora 
individual. Cada evaluador, inclusive el colaborados 
evaluado, recibe un formulario en el cual registra sus 
respuestas sobre el evaluado. El gerente, dos o más 
compañeros del mismo nivel y dos o más subordinados 
alimentan el proceso, el cual involucra también la 
autoevaluación del propio colaborador, proporcionando 
una constelación de percepciones comparativas. En 
algunos casos otros proveedores y clientes internos 
también participan. 
 
2.2.2.9. CONFLICTOS EN LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 
 
Dessler (2001) en su libro que lleva por título Administración 
de Personal menciona que la evaluación de desempeño falla 
por razones comparables con estos tres pasos: definir el 
trabajo, evaluar el desempeño y presentar la información al 
empleado. Algunas fallas porque no se informa a los 
empleados, por adelantado, exactamente que se espera de 
ellos, en función de un buen desempeño. Otros fallan debido 
a problemas con las formas o los métodos que se utilizan 
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para evaluar y otro de los problemas es la sesión de 
entrevista para proporcionar retroalimentación al empleado; 
estos incluirán las discusiones y la mala comunicación. 
 
 
2.3. MARCO CONCEPTUAL 
 
2.3.1. Eficacia: Robbins y Coulter definen la eficacia como: "Hacer las 
cosas correctas´", es decir; las actividades de trabajo con las que la 
organización alcanza sus objetivos. (p. 08). La eficacia es la 
capacidad de los docentes para lograr o conseguir algún resultado 
particular, gozando de la virtud de producir el efecto deseado. 
 
2.3.2. Eficiencia: Robbins y Coulter, definen la eficiencia como: "Obtener 
los mayores resultados con la mínima inversión". (p.07). La eficiencia 
es la destreza que demuestran los docentes al disponer de algo con 
el objeto de conseguir un propósito dado valiéndose de pocos 
recursos. 
2.3.3. Comunicación: Idalberto Chiavenato define la comunicación 
como: "Intercambio de información entre personas. Significa volver 
común un mensaje o una información. Constituye uno de los procesos 
fundamentales de la experiencia humana y la organización social". 
(p.110). Es la base de las relaciones interpersonales, a través de ella 
los docentes intercambian opiniones y sentimientos. 
 
2.3.4. Desmotivación: Madeon define la desmotivación como: “Desinterés 
generalizado por realizar las actividades y funciones del cargo, una 
pérdida de entusiasmo original por alcanzar metas y una disminución 
de la energía con la que trabajamos”. (p.23). Es la ausencia de 
estímulos internos o externos en los docentes. Un docente 
desmotivado no encuentra estímulos para desempeñarse 
adecuadamente. 
 
2.3.5. Insatisfacción laboral: Cortes indica que: “Cuando la situación es de 
malestar o tenemos un bajo grado de bienestar recibe el nombre de 
insatisfacción laboral” (p.45). Es una respuesta negativa de los 




2.3.6. Relaciones interpersonales: Montes indica que: “Son aquellas 
relaciones que se establecen en al menos dos personas y son parte 
esencial de la vida en sociedad, característica del ser humano, en 
donde en el desarrollo integral de las personas las relaciones 
interpersonales tienen un papel fundamental, dado que en todo acto 
en el que intervengan dos o más personas se considera una relación 
humana” (p.69). Es el contacto de un docente con otro respetando su 
sus ideas y opiniones con el fin de crear un buen ambiente de trabajo. 
Es necesario que el docente sepa que para lograr buenas relaciones 
interpersonales lo principal es que se acepte a sí mismo, así aceptar 
a los demás y por consecuencia será aceptado. 
 
2.3.7. Rendimiento laboral: Es la relación entre los objetivos, metas, tareas 
alcanzadas y el tiempo (en horas trabajadas de calidad) que se han 
necesitado para lograrlo; teniendo en cuenta que la variable más 





































2.4.1. Hipótesis general 
 
La motivación influye directamente en el desempeño laboral de los 
docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de Juliaca – 2017. 
 
2.4.2. Hipótesis especificas 
 
- La intensidad de la motivación influye en el desempeño laboral 
de los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina 
Reina de las Américas” de la ciudad de Juliaca – 2017. 
- La dirección de la motivación influye significativamente en el 
desempeño laboral de los docentes del Complejo Educativo 
Particular “Luz Andina Reina de las Américas de la ciudad de 
Juliaca. 
- La persistencia de la motivación influye directamente en el 
desempeño laboral de los docentes del Complejo Educativo 
Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de 
Juliaca. 
- El desempeño laboral de los docentes del Complejo Educativo 
Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de 




2.5.1. Variables de estudio 
 











2.5.2. Operacionalización de variables 
 
CUADRO N° 01 
Cuadr o 1. Operacionalización de variables 







- Realizan actividades con 
más energía. 
- Se dedican a su trabajo. 
- Sienten ánimo y energía. 
Dirección 
 
- Reciben Incentivos y 
bonos. 
- Les interesa aprender 
- Le interesa relacionarse. 
- Recibe reconocimiento. 




- Persiste en el logro de 
metas. 







Rendimiento de la 
tarea 
 
- Hace bien su trabajo. 
- Soluciona problemas. 
- Realiza tareas 
desafiantes. 
- Tiene iniciativa. 
- Se proyecta. 
- Actualiza conocimientos. 







- Se queja de su trabajo. 
- Comenta aspectos 
negativos de su trabajo. 
- Agranda los problemas. 
- Se concentra en lo 
negativo. 
- Involucra a terceros. 
 
 
Rendimiento en el 
contexto  
 
- Planifica su trabajo. 
- Actualiza habilidades 
laborales. 
- Participación activa. 













PROCEDICEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
3.1. Diseño de investigación  
 
Tomando como consistencia teórica a Hernández, Fernández y Baptista 
(2006) el estudio se ubica en el diseño no experimental – transversal 
correlacional causal. Es no experimental porque no se han manipulado 
deliberadamente las variables. Es transversal correlacional causal porque 
describe relaciones entre dos o más variables en un momento determinado, 
en función de la relación causa – efecto (causal). 
 
3.2. Nivel de investigación  
 
Tomando como referencia bibliográfica a Hernández, Fernández y Baptista 
(2006) el estudio corresponde al nivel de investigación explicativo porque su 
interés se centra en explicar porque ocurre un fenómeno y en qué 
condiciones se manifiesta o por qué se relacionan dos o más variables. 
 
3.3. Tipo de investigación  
 
Tomando como referencia a Carrasco (2006) y Charaja (2011) el tipo de 
investigación es aplicada, ya que se investiga para actuar, transformar, 
modificar o producir cambios en un determinado sector de la realidad. 
 
3.4. Método o métodos aplicados a la investigación  
 
Se aplicará el método inductivo, que consiste en iniciar este conocimiento 
de lo particular para llegar a lo general, de los hechos a las causas. (Charaja, 
2006) 
También se aplicará el método del análisis y síntesis, el análisis es 
la separación material o mental del objeto de investigación en sus partes 
49 
 
integrantes con el propósito de descubrir los elementos esenciales que lo 
conforman; en tanto que la síntesis consiste en la integración material o 
mental de los elementos o nexos esenciales de los objetos, con el propósito 
de fijar las cualidades y rasgos principales inherentes al objeto. (Charaja, 
2006) 
 




Webter (2001) en su libro titulado “Estadística aplicada a los negocios 
y la economía” define que “La población es la recolección completa 
de todas las observaciones de interés para el investigador”. (p. 08) 
 
La población está constituida por 31 docentes, es decir al 
100%, entre ellos encontramos a docentes del nivel inicial, primaria y 
secundaria. 
CUADRO N° 02 
Cuadr o 2. Docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina 
Reina de las Américas” de la ciudad de Juliaca – 2017- I 
 
Complejo Educativo Particular “Luz 
Andina Reina de las Américas” 
Personal docente 
Nivel inicial 02 
Nivel primaria 08 
Nivel secundaria 21 
TOTAL 31 
  









Webter (2001) en su libro titulado “Estadística aplicada a los negocios 
y la economía” define que “La muestra es la parte representativa de 
la población que se selecciona para ser estudiada ya que la población 
es demasiado grande como para analizarla en su totalidad”. (p. 09) 
 
La muestra es de tipo censal, ya que para esta investigación se  
tomó en cuenta la totalidad de la población, puesto que es una 
población pequeña tal como establecen Palella y Martinz (2006). 
 




   La observación 
 
Encinas citado por Charaja (2011) señala que: “La observación es un 
procedimiento empírico básico cuyo objetivo es determinar las 
propiedades o manifestaciones de un hecho actual”. (p.317) 
 
Esta técnica está siendo utilizada porque permite estar en 




Microsoft® Encarta® citado por Charaja (2011) define la encuesta 
como “Conjunto de preguntas tipificadas dirigidas a una muestra 
representativa, para averiguar estados de opinión o diversas 
cuestiones de hecho”. (p.322) 
 
Es utilizada porque constituye el único medio por el cual se puede 
obtener opiniones, conocer actitudes y recibir sugerencias para el 












Carrasco (2006) define el cuestionario como un “Instrumento que es 
una forma o modalidad de la encuesta, en la que no es necesaria la 
relación directa, cara a cara con la muestra de estudio” (p.318) 
 
Este instrumento viene siendo utilizado porque hace posible 
estudiar un gran número de personas, ya que permite una respuesta 
directa, mediante la hoja de preguntas que se le entrega a cada una 
de ellas. 
 
La escala de Likert 
 
Encinas citado por Charaja (2011) señala al respecto que “Es una 
escala ordinal que presenta enunciados positivos y negativos sobre la 
actitud a medir. Respecto a estos enunciados, los sujetos 
investigados deben elegir entre las cinco opciones solo una alternativa 
o respuesta”. (p.324) 
 
Se está haciendo uso de este instrumento porque permite que el 
encuestado pueda graduar su opinión ante afirmaciones complejas, 
además de que para el investigador es una escala fácil de construir. 
 
CUADRO N° 03 
 
 
Cuadr o 3. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 














Escala de Likert 
 
            Fuente: Autoría propia 
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3.7. Validez y confiabilidad del instrumento  
 
Para la validar los instrumentos se empleó el conocimiento de expertos, 
quienes manifestaron su opinión e indicaron que el instrumento es aplicable 
a las unidades de estudio. 
 
La confiabilidad de la consistencia interna del instrumento fue estimada 
con alfa de Cronbach.  
 
La distribución del estudio está organizada de la siguiente manera: 
 
CUADRO N° 04 
  
Cuadr o 4. Dimensiones e Items 
VARIABLES DIMENSIONES ITEMS 
Categoría: 




Intensidad 1, 2, 3 
5 
15 
Dirección 4, 5, 
6,7, 8 
25 
Persistencia 9, 10 10 
DESEMPEÑO 
LABORAL 
Rendimiento de la 
tarea 
1, 2, 3, 






8, 9, 10, 
11, 12 
25 






Fuente: Motivación: Robbins, Muchinsky y Gibson 
             Desempeño laboral: Escala de desempeño laboral de Koopmans 








El análisis de consistencia interna del instrumento según Cronbach aplicado 
a los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de Juliaca arroja los siguientes valores: 
Para el cálculo se usó la siguiente formula: 
 







                                Dónde:  K : Numero de Items 
                                             ∑ 2𝑆𝑖   : Sumatoria de varianzas de los ítems 
                                             𝑆𝑡2: Varianza total de los ítems 
                                             α: Coeficiente del alfa de Cronbach 
  
Kuder Richardson citado por Barraza (2007) sugiere las recomendaciones 
siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach, según el cuadro 
N° 05: 
 
TABLA N° 01 
 
Coeficiente de alfa de Cronbach 
 
     0 – 0.53  Nula confiabilidad 
0.54 – 0.59 Baja confiabilidad 
0.60 – 0.65 Confiable  
0.66 – 0.71 Muy confiable 
0.72 – 0.99 Excelente confiabilidad 
1.00 Perfecta confiabilidad 
                                 








CUADRO N° 05 
Cuadro 5. Análisis de consistencia interna – Coeficiente de Alfa de Cronbach 
 
VARIABLE ALFA DE CRONBACH 
Motivación  Pre test 0.83 
Post test  0.93 
Desempeño laboral  Pre test 0.85 
Post test  0.94 
 
Fuente: Autoría propia, cuestionario (anexos N° 01 y 02), pre - test y post - test calculo α 
SPSS Ver.24 
 
Según la tabla N° 01 de Kuder Richardson el resultado de confiabilidad de 
las variables Motivación y Desempeño Laboral se ubica en el rango 0.72 – 



























RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
 
4.1. Presentación de resultados  
 
A continuación, se muestra los resultados obtenidos según la encuesta 
aplicada a los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina 
de las Américas” de la ciudad de Juliaca en pre - test y pos - test. 
 
Análisis descriptivo de la variable Motivación 
 
TABLA N° 01 
 
Tab la 1 . Motivación (pre test) a fines de mayo del año 2017 de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la 





































































































    
CALIFICACIÓN fi fi Fi fi fi fi fi fi fi fi Fr % 
Siempre 2 1 3 4 2 2 1 1 2 2 2 6 
Casi siempre 1 3 2 2 0 2 2 0 2 2 2 5 
A veces 16 17 16 17 21 20 14 20 13 16 17 55 
Casi nunca 11 9 10 9 8 6 12 10 14 11 10 32 
Nunca  2 0 0 0 0 0 2 0 0 0 0 1 
TOTAL           31 100 







GRÁFICO N° 01 
 
Grafic o 1. Motivación (pre test) de los docentes del   Complejo Educativo Particular 
“Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de Juliaca 
 
    Fuente: Tabla N° 01 
 
Análisis e interpretación 
Como observamos en el grafico N° 01 la mayoría de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la 
ciudad de Juliaca A VECES se encuentran motivados en un 54.84% 
mientras que solo el 6,45% SIEMPRE está motivado. 
 
 
Los resultados obtenidos se deben a que los directivos de la 
institución Educativa no otorgan bonos e incentivos y reconocimiento a 
































TABLA N° 02 
 
Tab la 2 . Motivación (post test) a fines de agosto del año 2017 de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la 






































































































   
CALIFICACIÓN fi fi fi fi fi fi fi fi fi fi Fr % 
Siempre 7 6 11 9 8 9 10 9 10 8 8 26 
Casi siempre 16 15 16 17 18 16 15 16 15 16 16 52 
A veces 7 8 3 4 3 5 4 5 4 5 4 13 
Casi nunca 1 1 1 1 2 1 2 1 2 2 3 8 
Nunca  0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 
TOTAL                     31 100 
     Fuente: Elaboración propia, post test encuesta Agosto – 2017, Microsoft Excel 2013 
 
GRÁFICO N° 02 
 
Grafic o 2. Motivación (post test) de los docentes del Complejo Educativo Particular 
“Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de Juliaca 
 


























Análisis e interpretación 
Los resultados obtenidos nos indican que solo el 12.90% de los docentes 
A VECES se siente motivado lo cual ha disminuido notablemente en 
relación con el resultado obtenido en el grafico N° 01; también se puede 
observar que el 51.61% de los docentes CASI SIEMPRE está motivado y 
el 25.81% SIEMPRE se encuentra motivado, lo que representa un 
incremento considerable. 
Esto resultados se deben a que los directivos de la Institución 
Educativa tomaron las medidas necesarias para motivar a sus docentes 
como ceder bonos e incentivos y otorgar reconocimiento a todos por igual. 
Por lo tanto, podemos apreciar que se ha estimulado adecuadamente 
la motivación de los docentes de la Institución Educativa tal como se 
muestra a continuación: 
TABLA COMPARATIVA N° 03 
Tab la 3 . Motivación pre test y post test de los docentes del Complejo Educativo 












Motivación pre test Motivación pos test 
CALIFICACIÓN Fr % Fr % 
Siempre 2 6 8 26 
Casi siempre 2 5 15 48 
A veces 17 55 5 16 
Casi nunca 10 32 3 8 
Nunca  0 1 0 1 
TOTAL 31 100 31 100 
59 
 
GRÁFICO COMPARATIVO N° 03 
Grafic o 3. Motivación pre test y post test de los docentes del Complejo Educativo 
Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de Juliaca 
 
 
                       Fuente: Tabla N°03 
 
Seguidamente se detalla cada una de las dimensiones de la motivación 
de los docentes de Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de 
las Américas” de la ciudad de Juliaca 
 
a) Intensidad de la motivación  
 



































Pre test Pos test
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TABLA N° 04 
 
Tab la 4 .Intensidad de la motivación (pre test) a fines de mayo del año 2017 de los 
docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 







s que se 
realizan 

















    
CLASIFICACIÓN  fi fi fi Fr % 
Siempre 2 1 3 2 6 
Casi siempre 1 3 2 2 6 
A veces 16 17 16 16 53 
Casi nunca 11 9 10 10 32 
Nunca  2 0 0 1 2 
TOTAL       31 100 
                   Fuente: Elaboración propia, pre test encuesta Mayo – 2017, Microsoft Excel 
2013 
 
GRÁFICO N° 04 
 
Grafic o 4. Intensidad de la motivación (pre test) de los docentes del Complejo 


























Intensidad de la motivacion pre test
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Análisis e interpretación  
 
Del grafico N° 04 de la intensidad de la motivación de los docentes 
encuestados se puede deducir que A VECES la motivación es intensa en un 
53,76%, también se puede atisbar que CASI SIEMPRE y SIEMPRE la 
intensidad de la motivación alcanza el 6,45% resultados que pueden 
considerarse demasiado bajos.  
Este efecto se debe a que los docentes no se esfuerzan mucho en 
alcanzar metas personales y/o institucionales. 
 
TABLA N° 05 
 
Tab la 5 . Intensidad de la motivación (post test) a fines de agosto del año 2017 de 
los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 





























CLASIFICACIÓN  fi fi fi Fr % 
Siempre 7 6 11 8 26 
Casi siempre 16 15 16 16 51 
A veces 7 8 3 6 19 
Casi nunca 1 1 1 1 3 
Nunca  0 1 0 0 1 
TOTAL       31 100 












GRÁFICO N° 05 
Grafic o 5. Intensidad de la motivación (post test) de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” 
de la ciudad de Juliaca 
 
 
    Fuente: Tabla N° 05 
 
Análisis e interpretación 
 
Como se puede apreciar en el Grafico N° 05 A VECES la intensidad de la 
motivación es de 19,35% resultado que en relación al Grafico N°04 a 
disminuidos notablemente, también podemos percibir que CASI SIEMPRE 
y SIEMPRE la intensidad de la motivación llega al 50,54% y 25,81% 
respectivamente. Se puede deducir que docentes se están esforzando 
mucho más en alcanzar metas personales y/o institucionales. 
 
 A partir de los resultados obtenidos podemos observar que la 
intensidad de la motivación (post test) se ha incrementado 

























Intensidad de la motivación pos test
63 
 
TABLA COMPARATIVA N° 06 
Tab la 6 . Intensidad de la motivación pre test y pos test de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” 
de la ciudad de Juliaca 
  
Intensidad pre test Intensidad pos test 
CLASIFICACIÓN  Fr % Fr % 
Siempre 2 6 8 26 
Casi siempre 2 6 16 51 
A veces 16 53 6 19 
Casi nunca 10 32 1 3 
Nunca 1 2 0 1 
TOTAL 31 100 31 100 
                                   
                                  Fuente: Elaboración propia, tabla N°04 y tabla N°05 
 
GRÁFICO COMPARATIVO N° 06 
Grafic o 6. Intensidad de la motivación pre test y pos test de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” 
de la ciudad de Juliaca 
 
               Fuente: Tabla N° 06  
 
 
b) Dirección de la motivación 
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TABLA N° 07 
 
Tab la 7 . Dirección de la motivación (pre test) a fines de mayo del año 2017 de los 
docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 











                    Fuente: Elaboración propia, pre test encuesta, Mayo – 2017, Microsoft Excel 
2013 
 
GRÁFICO N° 07 
G rafico 7. Dirección de  la  motivación (pre test) de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 



































































des.    
CLASIFICACIÓN  fi fi fi fi fi Fr % 
Siempre 4 2 2 1 1 2 6 
Casi siempre 2 0 2 2 0 1 4 
A veces 17 21 20 14 20 18 59 
Casi nunca 9 8 6 12 10 9 29 
Nunca  0 0 0 2 0 0 1 
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Análisis e interpretación 
Al ver el grafico N° 07 de la dirección de la motivación de los docentes 
encuestados se puede advertir que A VECES es guiada adecuadamente 
en un 59,35% y CASI NUNCA en un 29,03%, solo el 6,45% de los docentes 
SIEMPRE guía debidamente su esfuerzo; lo que significa que el esfuerzo 
de los docentes no está siendo canalizado apropiadamente. 
 
TABLA N° 08 
 
Tabla 8. Dirección de la motivación (post test) a fines de agosto del año 
2017 de los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz 













































des.    
CLASIFICACIÓN  fi fi fi fi fi Fr % 
Siempre 9 8 9 10 9 9 29 
Casi siempre 17 18 16 15 16 16 53 
A veces 4 3 5 4 5 4 14 
Casi nunca 1 2 1 2 1 1 5 
Nunca  0 0 0 0 0 0 0 
TOTAL           31 100 












GRÁFICO N° 08 
G rafico 8. Dirección de la motivación (post test) de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de Juliaca 
 
 
                               Fuente: Tabla N° 08 
 
Análisis e interpretación 
Como se puede ver en el grafico N° 08 de la dirección de la motivación de 
los docentes encuestados, CASI SIEMPRE los docentes dirigen su 
esfuerzo acertadamente en un 52,90% el cual se ha incrementado 
considerablemente en relación al grafico N° 07 y el 13,55%A VECES los 
docentes guían correctamente su esfuerzo se puede observar que este 
resultado ha disminuido abismalmente. 
Se puede inferir que el esfuerzo de la mayoría de los docentes viene 
siendo canalizado en una dirección que los beneficia. 
 
A continuación, en el grafico N° 09 podremos apreciar las diferencias 
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TABLA COMPARATIVA N° 09 
 
Tabla 9. Dirección de la motivación pre test y post test de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” 
de la ciudad de Juliaca 
 
 
Dirección pre test Dirección pos test 
CLASIFICACIÓN  Fr % Fr % 
Siempre 2 6 9 29 
Casi siempre 1 4 16 53 
A veces 18 59 4 14 
Casi nunca 9 29 1 5 
Nunca  0 1 0 0 
TOTAL 31 100 31 100 
                   Fuente: Elaboración propia, tabla N° 07 y tabla N° 08 
 
GRÁFICO COMPARATIVO N° 09 
 
G rafico 9. Dirección de la motivación pre test y post test de los docentes 
del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de Juliaca 
 
 
Fuente: Tabla N° 09 
 
c) Persistencia de la motivación 
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TABLA N° 10 
 
Tabla 10. Persistencia de la motivación (pre test) a fines de mayo del año 
2017 de los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz 












metas.   
CLASIFICACIÓN  fi fi Fr % 
Siempre 2 2 2 6 
Casi siempre 2 2 2 6 
A veces 13 16 15 47 
Casi nunca 14 11 13 40 
Nunca  0 0 0 0 
TOTAL     31 100 
                   Fuente: Elaboración propia, pre test encuesta Mayo – 2017, Microsoft Excel 
2013 
 
GRÁFICO N° 10 
 
G rafico 10. Persistencia de la motivación (pre  test) de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de Juliaca 
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Análisis e interpretación 
Al observar el grafico N° 10 de la persistencia de la motivación de los 
docentes encuestados, podemos percibir que la mayoría de los docentes 
del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de 
la ciudad de Juliaca A VECES persisten en el logro de sus metas en un 
46,77% y que el 40,32% CASI NUNCA persiste, mientras que solo el 6,45% 
de los docentes SIEMPRE es persistente para alcanzar sus metas. 
Los resultados obtenidos evidencian que el esfuerzo de los docentes 
no se sostiene en el tiempo. 
 
TABLA N° 11 
 
 
Tabla 11. Persistencia de la motivación (post test) a fines de agosto del año 
2017 de los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz 
















metas.   
CLASIFICACIÓN  fi fi Fr % 
Siempre 10 8 9 29 
Casi siempre 15 16 16 50 
A veces 4 5 5 15 
Casi nunca 2 2 2 6 
Nunca  0 0 0 0 
TOTAL 31 31 31 100 
 









GRÁFICO N° 11 
G rafico 11. Persistencia de la motivación (post test) de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de Juliaca 
 
 
Fuente: Tabla N° 11 
 
Análisis e interpretación 
A partir del grafico N° 11 de la persistencia de la motivación de los docentes 
encuestados, podemos alertar que existe inclinación a una frecuencia alta 
representando así CASI SIEMPRE el 50,00% resultado en que en relación 
al grafico N° 10 se ha acrecentado notablemente, también se puede 
observar que CASI NUNCA los docentes persisten en el logro de sus 
objetivos en un 6,45% resultado que ha disminuido visiblemente.  
 
Del análisis de los resultados obtenidos se puede deducir que el esfuerzo 
de los docentes se sostiene por mucho más tiempo. 
 
En seguida, en el grafico N°12 podremos ver las diferencias pre test y 
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TABLA COMPARATIVA N° 12 
Tabla 12. Persistencia de la motivación pre test y post test de los docentes 
del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 
Américas de la ciudad de Juliaca 
 
 
Persistencia pre test Persistencia pos test 
CLASIFICAC Fr % Fr % 
Siempre 2 6 9 29 
Casi siempre 2 6 16 50 
A veces 15 47 5 15 
Casi nunca 13 40 2 6 
Nunca  0 0 0 0 
TOTAL 31 100 31 100 
                 Fuente: Elaboración propia, tabla N° 10 y tabla N° 11 
 
GRÁFICO COMPARATIVO N° 12 
 
G rafico 12. Persistencia de la motivación pre test y post test de los docentes 
del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 
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Análisis descriptivo de la variable Desempeño Laboral 
 
TABLA N° 13 
 
Tabla 13. Desempeño laboral (pre test) a fines de mayo del año 2017 de los 
docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 









































































































































































































































































































 fi fi fi fi fi fi fi fi fi fi fi fi fi fi fi fi Fr % 
Siempre 0 3 1 2 2 2 0 3 4 0 0 1 0 3 1 2 2 5 
Casi siempre 9 7 8 9 9 7 8 2 2 2 2 1 10 9 8 6 6 20 
A veces 20 19 # 17 17 13 18 13 8 12 14 18 19 15 16 19 16 51 
Casi nunca 2 2 2 3 3 1 2 9 # 15 11 10 2 3 3 4 5 17 
Nunca 0 0 3 0 0 8 2 4 4 3 4 1 0 1 3 0 2 7 
TOTAL                                 31 100 










GRÁFICO N° 13 
G rafico 13. Desempeño  laboral (pre – test) de  los  docentes  del Complejo 





      Fuente: Tabla N° 13 
 
Análisis e interpretación 
Como observamos en el grafico N° 13 la mayoría de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de 
ciudad de Juliaca A VECES se desempeñan adecuadamente en un 
51,41%, mientras que solo el 6,65% de los docentes SIEMPRE tiene un 
buen desempeño. 
 
Existe una tendencia de un nivel regular lo que significa que el 
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TABLA N° 14 
 
Tabla 14. Desempeño laboral (post test) a fines de agosto del año 2017 de 
los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina 
de las Américas” de la ciudad de Juliaca 
 


























































































































































































































































































































































 fi fi fi fi fi fi fi fi fi fi fi fi fi fi fi fi fi Fr % 
Siempre 9 9 8 8 8 7 7 8 9 7 10 10 9 8 9 8 10 8 27 
Casi 
siempre 16 19 18 18 19 20 19 19 17 16 17 14 16 18 15 18 16 17 56 
A veces 5 2 3 2 3 2 2 3 2 4 2 4 4 4 4 2 3 3 9 
Casi 
nunca 1 1 2 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 3 2 2 2 5 
Nunca  0 0 0 1 0 0 2 0 2 2 1 2 1 0 0 1 0 1 2 
TOTAL                                   31 100 
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GRÁFICO N° 14 
G rafico 14, Desempeño laboral (post test) de los docentes del Complejo 




                              Fuente: Tabla N° 14 
 
Análisis e interpretación 
Podemos ver en el grafico N° 14 que los docentes CASI SIEMPRE tienen 
un buen desempeño laboral en un 55,65% del total. Los resultados 
obtenidos denotan una gran mejoría en cuanto al desempeño laboral de los 
docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de Juliaca. 
 
 Por lo tanto, podemos apreciar cambios positivos en el desempeño 
laboral de los docentes de dicha Institución Educativa, tal como se muestra 





























TABLA COMPARATIVA  N° 15 
Tabla 15. Desempeño labora pre test y post test de los docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la 
ciudad de Juliaca 
 
 
Desempeño laboral pre test Desempeño laboral pos tets 
CLASIFICAC Fr % Fr % 
Siempre 2 5 8 27 
Casi siempre 6 20 17 56 
A veces 16 51 3 10 
Casi nunca 5 17 2 5 
Nunca 2 7 1 2 
TOTAL 31 100 31 100 
                               Fuente: Elaboración propia, tabla N° 13 y tabla N° 14 
 
GRÁFICO COMPARATIVO N° 15 
 
G rafico 15. Desempeño labora pre test y post test de los docentes del Complejo 
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Seguidamente se detalla cada una de las dimensiones del desempeño 
laboral de los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina 
Reina de las Américas” de la ciudad de Juliaca. 
 
 
a) Rendimiento de la tarea 
 
Análisis descriptivo de la dimensión rendimiento de la tarea 
 
TABLA N° 16 
 
Tabla 16. Rendimiento de la tarea (pre test) a fines de mayo del año 2017 de 
los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina 



























































CLASIFICACIÓN  fi fi fi fi fi fi fi Fr % 
Siempre 0 3 1 2 2 2 0 1 5 
Casi siempre 9 7 8 9 9 7 8 8 26 
A veces 20 19 17 17 17 13 18 17 56 
Casi nunca 2 2 2 3 3 1 2 2 7 
Nunca  0 0 3 0 0 8 2 2 6 
TOTAL               31 100 












GRÁFICO N° 16 
G rafico 16. Rendimiento de la tarea (pre – test) de los docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la 
ciudad de Juliaca 
 
 
      Fuente: Tabla N° 16 
 
Análisis e interpretación 
En el grafico N° 16 se puede advertir que el 55,76% de los docentes A 
VECES tienen capacidad para realizar su trabajo y que solo el 26,27% 
CASI SIEMPRE tienen un buen rendimiento de la tarea, lo cual manifiesta 
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TABLA N° 17 
 
Tabla 17. Rendimiento de la tarea (post test) a fines de agosto del año 2017 
de los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina 





























































CLASIFICACIÓN  fi fi fi fi fi fi fi Fr % 
Siempre 9 8 8 8 7 7 8 8 25 
Casi siempre 19 18 18 19 20 19 19 19 61 
A veces 2 3 2 3 2 2 3 2 8 
Casi nunca 1 2 2 1 2 1 1 1 5 
Nunca  0 0 1 0 0 2 0 0 1 
TOTAL 31 31 31 31 31 31 31 31 100 
















GRÁFICO N° 17 
G rafico 17. Rendimiento de la tarea (post test) de los docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la 
ciudad de Juliaca 
 
 
Fuente: Tabla N° 17 
 
Análisis e interpretación 
Como se puede apreciar en el Grafico N° 17 el valor más alto es de 61,75% 
el cual indica que CASI SIEMPRE los docentes tienen un buen rendimiento 
de la tarea este resultado ha sufrido un incremento considerable en relación 
al grafico N° 16, también se puede observar que el 24,42% de los docentes 
encuestados SIEMPRE tienen la capacidad para llevar a cabo su trabajo. 
Se puede decir que los docentes realizan adecuadamente las actividades 
que son parte de su trabajo. 
 
Podemos advertir que casi siempre y siempre los docentes tienen un 
buen rendimiento de la tarea (post test) se han incrementado 




























TABLA COMPARATIVA N° 18 
 
Tabla 18. Rendimiento de la tarea pre test y post test de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” 
de la ciudad de Juliaca. 
 
  
Rendimiento de la tarea 
 pre test 
Rendimiento de la tarea  
pos test 
 Fr % Fr % 
Siempre 1 5 8 24 
Casi siempre 8 26 19 62 
A veces 17 56 2 8 
Casi nunca 2 7 1 5 
Nunca  2 6 0 1 
TOTAL 31 100 31 100 
                                  
                                  Fuente: Elaboración propia, tabla N° 16 y tabla N° 17 
 
GRÁFICO COMPARATIVO N° 18 
G rafico 18. Rendimiento de la tarea pre test y post test de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de Juliaca. 
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b) Comportamientos contraproducentes 
 
 
Análisis descriptivo de la dimensión comportamientos 
contraproducentes 
 
TABLA N° 19 
 
Tabla 19. Comportamientos contraproducentes (pre test) a fines de mayo 
del año 2017 de los docentes del Complejo Educativo Particular 
“Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de Juliaca 
 
 










































CLASIFICACIÓN  fi fi fi fi fi Fr % 
Siempre 4 4 3 4 1 3 10 
Casi siempre 9 13 15 11 10 12 37 
A veces 13 8 12 14 18 13 42 
Casi nunca 2 2 2 2 1 2 6 
Nunca  3 4 0 0 1 2 5 
TOTAL           31 100 












GRÁFICO N° 19 
G rafico 19. Comportamientos contraproducentes (pre test) de los docentes 
del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de Juliaca 
 
 
Fuente: Tabla N° 13 
 
Análisis e interpretación 
En el grafico N° 19 se puede observar que los docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de 
Juliaca A VECES tienden a caer en comportamientos contraproducentes 
en un 41,94% seguido de un 37,42% que indica que CASI SIEMPRE los 





























Comportamientos contraproducentes pre test
84 
 
TABLA N° 20 
Tabla 20. Comportamientos contraproducentes (post test) a fines de 
agosto del año 2017 de los docentes del Complejo Educativo 











































  fi fi fi fi fi Fr % 
Siempre 2 2 1 2 1 2 6 
Casi siempre 1 2 1 1 1 1 4 
A veces 2 4 2 4 4 3 10 
Casi nunca 17 16 17 14 16 16 52 
Nunca  9 7 10 10 9 9 29 
TOTAL           31 100 
                    Fuente: Elaboración propia, post test encuesta Agosto – 2017, Microsoft Excel 2013 
 
GRÁFICO N° 20 
 
G rafico 20. Comportamientos contraproducentes (post test) de los docentes 
del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de Juliaca 
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Análisis e interpretación 
En el grafico N° 20 se puede ver que en relación al grafico N° 19 la 
frecuencia con la que los docentes cometen comportamientos 
contraproducentes ha disminuido significativamente, NUNCA alcanza el 
29,03% y CASI NUNCA llega al 51,61%. Estos resultados revelan que la 
mayoría de los docentes han dejado de realizar acciones negativas que van 
en contra de la institución educativa. 
Por lo tanto, se puede observar cambios positivos en cuanto a los 
comportamientos contraproducentes de los docentes, tal como se muestra 
en el grafico N° 21 
 
TABLA COMPARATIVA N° 21 
Tabla 21. Nivel de comportamientos contraproducentes pre test y post test de 
los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina 




contraproducentes             
pre test 
Comportamientos 
contraproducentes            
pos tets 
 Fr % Fr % 
Siempre 3 10 2 6 
Casi siempre 12 37 1 4 
A veces 13 42 3 10 
Casi nunca 2 6 16 52 
Nunca  2 5 9 29 
TOTAL 31 101 31 100 
 








GRÁFICO COMPARATIVO N° 21 
G rafico 21. Nivel de comportamientos contraproducentes pre test y post test 
de los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina 
Reina de las Américas” de la ciudad de Juliaca 
 
       Fuente: Tabla N° 21 
 
c) Rendimiento en el contexto 
Análisis descriptivo de la dimensión rendimiento en el contexto 
 
TABLA N° 22 
 
Tabla 22. Rendimiento en el contexto (pre test) a fines de mayo del año 
2017 de los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz 


























CLASIFICACIÓN  fi fi fi fi Fr % 
Siempre 0 3 1 2 2 5 
Casi siempre 10 9 8 6 8 27 
A veces 19 15 16 19 17 56 
Casi nunca 2 3 3 4 3 10 
Nunca  0 1 3 0 1 3 
TOTAL         31 100 
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GRÁFICO N° 22 
G rafico 22. Rendimiento en el contexto (pre test) de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de Juliaca 
 
 
                           Fuente: Tabla N° 22 
 
Análisis e interpretación 
 
En el grafico N° 22 se observa que A VECES el rendimiento en el contexto 
de los docentes es de 55,65% y CASI SIEMPRE es de 26,61%. Estos 
resultados indican que los docentes encuestados realizan regularmente 
actividades que van más allá de lo definido formalmente en las 
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TABLA N° 23 
 
Tabla 23. Rendimiento en el contexto (post test) a fines de agosto del año 
2017 de los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz 

























CLASIFICACIÓN  fi fi fi fi Fr % 
Siempre 8 9 8 10 9 28 
Casi siempre 18 15 18 16 17 54 
A veces 4 4 2 3 3 10 
Casi nunca 1 3 2 2 2 6 
Nunca  0 0 1 0 0 1 
TOTAL 31 31 31 31 31 100 
                          Fuente: Elaboración propia, post test encuesta Agosto – 2017, Microsoft Excel 
2013 
 
GRÁFICO N° 23 
G rafico 23. Rendimiento en el contexto (post test) de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de Juliaca 
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             Análisis e interpretación 
Se observa en el grafico N° 23 que el rendimiento en el contexto de los 
docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de Juliaca CASI SIEMPRE representa el 54,03% y 
A VECES es de 10,48% que a comparación del grafico N° 22 ha disminuido 
considerablemente. Estos resultados manifiestan que los docentes 
encuestados realizan actividades que van más allá de lo definido 
formalmente en las descripciones de las tareas que les competen.   
A partir de los resultados obtenidos se puede observar que el 
rendimiento en el contexto (post test) se ha incrementado tal como se 
muestra en el grafico N° 24. 
TABLA COMPARATIVA N° 24 
Tabla 24. Rendimiento en el contexto pre test y post test de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” 
de la ciudad de Juliaca 
 
  
Rendimiento en el contexto  
pre test 
Rendimiento en el contexto  
pos test 
CLASIFICAC Fr % Fr % 
Siempre 2 5 9 28 
Casi siempre 8 27 17 54 
A veces 17 56 3 10 
Casi nunca 3 10 2 6 
Nunca  1 3 0 1 
TOTAL 31 100 31 100 









GRÁFICO COMPARATIVO N° 24 
G rafico 24. Rendimiento en el contexto pre test y post test de los docentes 
del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de Juliaca 
 
 









































Rendimiento en el contexto




4.2. Contrastación de hipótesis  
 
- Prueba de hipótesis general 
 
La motivación influye directamente en el desempeño laboral de los 
docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 




 Hipótesis nula (H0) 
 
La motivación influye directamente en el desempeño laboral de 
los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina 
de las Américas” de la ciudad de Juliaca – 2017 
 
 Hipótesis alternativa (H1) 
 
La motivación influye directamente en el desempeño laboral de 
los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina 
de las Américas” de la ciudad de Juliaca – 2017 
 
 Nivel de significación 
 
α = 0.05 = 5% 
 
Estadístico de prueba 
 
De acuerdo a la naturaleza del trabajo de investigación se usa la prueba 


































En la prueba de Wilcoxon obtenida el grado de significación es de 0.001 
lo cual es menor que 0.05 esto quiere decir que rechazamos la hipótesis 
nula (H0). 
 
En conclusión podemos decir que la motivación influye directamente 
en el desempeño laboral de los docentes del Complejo Educativo 






 N Rango promedio Suma de rangos 
Desempeño laboral (Antes) 
pre test– (Después) post test 
Rangos negativos 22a 12,68 279,00 
Rangos positivos 2b 10,50 21,00 
Empates 7c   
Total 31   
a. Desempeño laboral (Antes) < Desempeño laboral (Después) 
b. Desempeño laboral (Antes)  > Desempeño laboral (Después) 
c. Desempeño laboral (Antes)  = Desempeño laboral (Después) 
Estadísticos de pruebaa 
 
Desempeño 





Sig. asintótica (bilateral) ,001 
a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon 
b. Se basa en rangos positivos. 
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- Prueba de hipótesis específicas 
 
 Intensidad de la motivación  
 
La intensidad influye en el desempeño laboral de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de 




- Hipótesis nula (H0) 
 
La intensidad no influye en el desempeño laboral de los docentes 
del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de Juliaca – 2017 
 
- Hipótesis alternativa (H1) 
 
La intensidad influye en el desempeño laboral de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” 
de la ciudad de Juliaca – 2017 
 
- Nivel de significación  
 
α = 0.05 =5% 
 
Estadístico de prueba 
 
De acuerdo al trabajo de investigación realizado se usa la prueba de 
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Estadísticos de pruebaa 
 
Intensidad de la 
motivación 
(Antes) – 




Sig. asintótica (bilateral) ,000 
a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon 
b. Se basa en rangos positivos. 
 
 




Como se puede ver el resultado es de 0.000 que es menor a 0.05 el 
nivel de significancia, entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho); por 
tanto se puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que la 
dimensión intensidad influye en el desempeño laboral de los docentes 
del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” 






 N Rango promedio Suma de rangos 
Intensidad de la motivación 
(Antes) pre test - (Después) 
post test 
Rangos negativos 24a 12,79 307,00 
Rangos positivos 1b 18,00 18,00 
Empates 6c   
Total 31   
a. Intensidad de la motivación (Antes) < Intensidad de la motivación (Después) 
b. Intensidad de la motivación (Antes) > Intensidad de la motivación (Después) 
c. Intensidad de la motivación (Antes) = Intensidad de la motivación (Después) 
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 Dirección de la motivación 
 
La dirección influye significativamente en el desempeño laboral de los 
docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 




- Hipótesis nula (H0) 
 
La dirección no influye significativamente en el desempeño laboral 
de los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina 
Reina de las Américas de la ciudad de Juliaca. 
 
- Hipótesis alternativa (H1) 
 
La dirección influye significativamente en el desempeño laboral de 
los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina 
de las Américas de la ciudad de Juliaca. 
 
- Nivel de significación  
 
α = 0.05 =5% 
 
Estadístico de prueba 
 
De acuerdo al trabajo de investigación realizado se usa la prueba de 
Wilcoxon 
 
                    Prueba de rangos con signo de Wilcoxon 
 
Rangos 
 N Rango promedio Suma de rangos 
Dirección de la motivación 
(Antes) pre test – (Después) 
post test 
Rangos negativos 26a 14,58 379,00 
Rangos positivos 2b 13,50 27,00 
Empates 3c   
Total 31   
a. Dirección de la motivación (Antes)) < Dirección de la motivación (Después) 
b. Dirección de la motivación (Antes)) > Dirección de la motivación (Después) 





Estadísticos de pruebaa 
 
Dirección de la 
motivación 
(Antes) - 




Sig. asintótica (bilateral) ,001 
a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon 
b. Se basa en rangos positivos. 
 




Como se puede ver el resultado es de 0.001 que es menor al nivel de 
significancia de 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho); por 
tanto se puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que la 
dimensión dirección influye significativamente en el desempeño 
laboral de los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina 

















 Persistencia de la motivación  
 
La persistencia influye directamente en el desempeño laboral de los 
docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 




- Hipótesis nula (H0) 
 
La persistencia no influye directamente en el desempeño laboral de 
los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina 
de las Américas” de la ciudad de Juliaca. 
 
- Hipótesis alternativa (H1) 
 
La persistencia influye directamente en el desempeño laboral de 
los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina 
de las Américas” de la ciudad de Juliaca. 
 
- Nivel de significación  
 
α = 0.05 =5% 
Estadístico de prueba 
De acuerdo a la naturaleza del trabajo de investigación se usa la 
prueba de Wilcoxon 
 
 Prueba de rangos con signo de Wilcoxon 
 
Rangos 
 N Rango promedio Suma de rangos 
Persistencia de la 
motivación (Antes) pre test – 
(Después) post test 
Rangos negativos 25a 13,78 344,50 
Rangos positivos 1b 6,50 6,50 
Empates 5c   
Total 31   
a. Persistencia de la motivación (Antes) < Persistencia de la motivación (Después) 
b. Persistencia de la motivación (Antes) > Persistencia de la motivación (Después) 














Sig. asintótica (bilateral) ,001 
a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon 
b. Se basa en rangos positivos. 
     




Como se puede ver el resultado es de 0.001 que es menor a 0.05 el 
nivel de significancia, entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho); por 
tanto se puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que la 
dimensión persistencia influye directamente en el desempeño laboral 
de los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina 


















- Desempeño laboral de los docentes del Complejo Educativo Particular 
 
“Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de Juliaca 
 
































































Fuente: Autoría propia, pre test encuesta mayo – 2017, SPSS Ver.24 
 
 
                          Interpretación  
 
 
Como observamos en el grafico N° 13 la mayoría de los docentes 
del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 
Américas” de ciudad de Juliaca tiene un nivel REGULAR de 
























Nivel de desempeño labora pre - test
100 
 




















































                        Interpretación  
 
 
Podemos ver que el desempeño laboral de los docentes se ha 
incrementado considerablemente alcanzando el 74,19% del total. 
Los resultados obtenidos denotan una gran mejoría en cuanto al 
desempeño laboral de los docentes del Complejo Educativo 
Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de 
Juliaca. 
          Por  lo  tanto  podemos  apreciar  cambios  positivos  en  



















































Nivel de desempeño laboral pos - test
101 
 
- Prueba de hipótesis de la influencia de la motivación en el desempeño 
laboral de los docentes de Complejo Educativo Particular “Luz Andina 
Reina de las Américas” de la ciudad de Juliaca – 2017. 
 
Correlaciones 
 Desempeño laboral (pre test) Coeficiente de correlación 1,000 ,833** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 31 31 
Desempeño laboral (pos test) Coeficiente de correlación ,833** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 31 31 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
                          
TABLA N° 25 
 
TABLA 25 Escalas de interpretación de Tau-b de Kendall 
 
Rango Relación 
-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 
-0,76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 
-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 
-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 
-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 
0.00 No existe correlación 
+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil 
+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 
+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 
+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 
+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 
 
Fuente: Elaboración basada en Hernández. R, Fernandez. C & Baptista,               










Según el coeficiente de correlación de  Tau-b de Kendall la motivación influye 
en un 83.3%, de acuerdo a la tabla N° 20 el resultado obtenido se ubica en 
el rango +0.76 a +0.90 lo cual indica que la motivación tiene una 
“correlación positiva muy fuerte” en el desempeño laboral de los 
docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 






























- Porcentaje de influencia de la motivación en el desempeño laboral de 
los docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de 




Tabla cruzada nivel de motivación (antes)*nivel de desempeño (antes) 
 
Nivel de desempeño (antes) 
Total BAJO REGULAR ALTO MUY ALTO 
Nivel de motivación 
(antes) 
BAJA Recuento 0 7 0 0 7 
% del total 0,0% 22,6% 0,0% 0,0% 22,6% 
REGULAR Recuento 1 11 9 0 21 
% del total 3,2% 35,5% 29,0% 0,0% 67,7% 
ALTA Recuento 0 0 0 1 1 
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 3,2% 3,2% 
MUY ALTA Recuento 0 0 0 2 2 
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 6,5% 6,5% 
Total Recuento 1 18 9 3 31 




Tabla cruzada nivel de motivación (después)*nivel de desempeño (después) 
 
Nivel de desempeño (después) 
Total ALTO MUY ALTO 
Nivel de motivación 
(después) 
REGULAR Recuento 5 1 6 
% del total 16,1% 3,2% 19,4% 
ALTA Recuento 12 3 15 
% del total 38,7% 9,7% 48,4% 
MUY ALTA Recuento 6 4 10 
% del total 19,4% 12,9% 32,3% 
Total Recuento 23 8 31 








De acuerdo a la tabla cruzada del antes del nivel de motivación con el nivel 
de desempeño según las encuestas realizadas en el mes de mayo del 2017, 
considerando los niveles alta y muy alta de la  motivación y el desempeño 
laboral de los docentes, con un 0% de motivación alta no se tiene el nivel de 
desempeño adecuado, en cuanto a una motivación muy alta existe un 6,5% 
en nivel de desempeño muy alto. 
Después de una motivación elaborada por el director del Complejo 
Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” se realizó una 
encuesta en el mes de agosto del 2017, mostrándose los siguientes 
resultados en la tabla cruzada: el personal docente que tiene una motivación 
alta posee un nivel de desempeño alto en un 38,7%, mientras que el personal 
docente con una motivación muy alta posee un 12,9% en nivel de 
desempeño muy alto, por lo tanto podemos concluir que: 
- Antes  
Nivel de motivación alto/nivel de desempeño alto + Nivel de 
motivación muy alto/nivel de desempeño muy alto = 0% + 6,5% = 
6,5% 
- Después 
Nivel de motivación alto/ nivel de desempeño alto + Nivel de 
motivación muy alto/nivel de desempeño muy alto = 38,7% + 12.9% = 
51,6% 
       Entonces: 51,6% - 6,5% = 45,1% 










4.3. Discusión de resultados  
 
Este trabajo de investigación hace referencia a la motivación y su influencia 
en el desempeño laboral del personal de los docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de 
Juliaca, teniendo en cuenta que la motivación es el impulso para lograr 
metas; cuando hay mayor motivación será de mejor manera el desempeño 
laboral del personal. 
          De acuerdo a los resultados obtenidos podemos asegurar que la 
motivación influye significativamente en el desempeño laboral con un grado 
de significación de 0.001 que es menor a 0.05 por tanto se puede afirmar 
con un nivel de confianza del 95% que la motivación influye 
significativamente en el desempeño laboral de los docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de 
Juliaca. Demostrando así lo expuesto por Reynaga (2016) en su 
investigación titulada “Motivación y desempeño laboral del personal en el 
hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015” sobre la influencia de 













- PRIMERO: Siendo el objetivo general determinar la influencia de la 
motivación en el desempeño laboral de los docentes del Complejo Educativo 
Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de Juliaca – 
2017. Se utilizó la prueba de signos de Wilcoxon y se obtuvo un valor de 
significancia es de 0.001 resultado menor a 0.05 (5%) por lo que se puede 
afirmar con un nivel de confianza del 95% que la motivación influye en el 
desempeño laboral de los docentes, además el análisis de tablas cruzadas  
muestra que el porcentaje de influencia es de 45,1%. 
 
- SEGUNDO: Siendo el primer objetivo específico establecer la influencia que 
tiene la intensidad de la motivación en el desempeño laboral de los docentes 
del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la 
ciudad de Juliaca. Utilizando la prueba de signos de Wilcoxon se obtuvo un 
valor de significancia es de 0.000 resultado que es menor a 0.05 (5%) por lo 
que se puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que la intensidad 
de la motivación influye en el desempeño laboral de los docentes. 
 
- TERCERO: Siendo el segundo objetivo explicar la influencia que ejerce la 
dirección de la motivación en el desempeño laboral de los docentes del 
Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la 
ciudad de Juliaca. Se aplicó la prueba de signos de Wilcoxon y se consiguió 
un valor de significancia es de 0.001 que es menor a 0.05 (5%), por lo tanto, 
se puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que la dirección de la 
motivación influye significativamente en el desempeño laboral de los 
docentes. 
 
- CUARTO: Siendo el tercer objetivo inferir la influencia que tiene la 
persistencia de la motivación en el desempeño laboral de los docentes del 
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Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la 
ciudad de Juliaca. Se empleó la prueba de signos de Wilcoxon y se logró un 
valor de significancia es de 0.001 que es menor a 0.05 (5%), por lo expuesto 
se puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que la persistencia de 
la motivación influye directamente en el desempeño laboral de los docentes. 
 
- QUINTO: Siendo el cuarto objetivo determinar el desempeño laboral de os 
docentes del Complejo Educativo Particular “Luz Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de Juliaca. El resultados de la encuesta pre test 
refleja que los docentes tienen un nivel regular en su desempeño laboral 
alcanzando el 58.1% y el resultado de la encuesta pos test evidencia que el 
desempeño laboral de los docentes llega a un nivel alto con un 74.2%, por 






























- PRIMERA: El director de la Institución Educativa Particular “Luz Andina 
Reina de las Américas” de la ciudad de Juliaca debe entender que para que 
los docentes desarrollen adecuadamente sus actividades es fundamental 
fortalecer su motivación para que lleguen a tener un mejor desempeño 
laboral. 
 
- SEGUNDA: Debe organizarse diferentes actividades físicas o intelectuales 
que mejoren la estima de los docentes de la Institución Educativa; esto con 
el fin de lograr mentes positivas y eliminar así la negatividad dentro de su 
ambiente laboral. 
 
- TERCERA: Se tiene que trazar nuevas metas fijando un plazo límite con la 
debida organización e incentivar a los docentes para elevar la motivación, 
mejorar la cohesión del grupo y aumentar la participación de los docentes. 
Con ello lograrán mejorar su desempeño y podrán observar como sus 
esfuerzos tienen impacto. 
 
- CUARTA: Se debe dar a conocer a los docentes que están realizando un 
buen trabajo y que van por el camino correcto, de ese modo, cada vez que 
realicen sus actividades diarias, se sentirán motivados al recordar el 
beneficio que se obtendrá a partir de su esfuerzo. 
 
- QUINTA: Se debe garantizar un buen ambiente de trabajo para que los 
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Anexo N° 01 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
TITULO: LA MOTIVACIÓN Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS DOCENTES DEL COMPLEJO EDUCATIVO 








POBLACIÓN Y MUESTRA 
PROBLEMA GENERAL 
¿Cómo influye la 
motivación en el 
desempeño laboral de los 
docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz 
Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de 
Juliaca – 2017 
OBJETIVO GENERAL 
Determinar la influencia de 
la motivación en el 
desempeño laboral de los 
docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz 
Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de 
Juliaca – 2017 
HIPOTESIS GENERAL 
La motivación influirá 
directamente en el 
desempeño laboral de los 
docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz 
Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de 





2. DESEMPEÑO LABORAL 
2.1. Rendimiento de la 
tarea 



















La población estará 
constituida por 31 docentes 
del Complejo Educativo 
Particular “Luz Andina Reina 
de las Américas” de la 
ciudad de Juliaca – 2017 
MUESTRA 
La muestra estará 
constituida por el 100% de 
docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz 
Andina Reina de las 
Américas” de la ciudad de 
Juliaca – 2017 
PROBLEMAS 
ESPECIFICOS 
- ¿De qué manera influye 
la intensidad en el 
desempeño laboral de los 
docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz 





-Establecer la influencia 
que tiene la intensidad en 
el desempeño laboral de 
los docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz 





-La intensidad influirá en el 
desempeño laboral de los 
docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz 






-¿En qué medida influye 
la dirección en el 
desempeño laboral de los 
docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz 
Andina Reina de las 
Américas”? 
-¿Cómo influye la 
persistencia en el 
desempeño laboral de los 
docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz 
Andina Reina de las 
Américas”? 
-Comprobar la influencia 
que ejerce la dirección en 
el desempeño laboral de 
los docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz 
Andina Reina de las 
Américas”. 
-Inferir la influencia que 
tiene la persistencia en el 
desempeño laboral de los 
docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz 
Andina Reina de las 
Américas” 
 
-La dirección influirá 
significativamente en el 
desempeño laboral de los 
docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz 
Andina Reina de las 
Américas”. 
-La persistencia influirá 
directamente en el 
desempeño laboral de los 
docentes del Complejo 
Educativo Particular “Luz 
















Anexo N° 02 
 
MATRIZ DE SISTEMATIZACION DE DATOS (PRE – TEST) 
 
 
MOTIVACIÓN DESEMPEÑO LABORAL  
 






 p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 
01 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 5 3 4 4 4 4 3 5 5 5 5 4 5 3 4 
02 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 
03 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 3 3 1 2 2 4 4 2 2 3 4 4 3 3 1 2 
04 4 3 4 4 2 2 2 2 3 3 3 4 5 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 5 3 
05 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 1 2 3 2 3 
06 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 1 3 1 1 2 2 2 2 2 2 2 
07 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 4 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 4 3 2 
08 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 4 3 2 2 2 3 3 2 4 2 2 2 4 3 2 
09 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 4 3 2 2 3 3 3 2 4 3 5 2 4 3 2 
10 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 5 2 3 2 2 
11 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 5 2 3 2 2 
12 4 3 2 2 3 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 5 5 4 4 4 4 
13 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 1 3 2 1 3 3 5 2 3 2 2 
14 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3 
15 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 4 2 3 3 2 3 2 3 3 2 4 3 4 2 3 
16 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 3 4 2 2 2 4 3 2 2 4 2 5 3 4 2 2 
17 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 1 3 1 1 2 5 4 2 4 2 2 
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18 2 3 4 4 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 3 4 3 3 
19 2 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 4 3 2 2 3 3 3 2 4 3 5 2 4 3 2 
20 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 4 2 3 
21 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 1 3 1 2 4 5 5 2 4 2 2 
22 4 5 5 5 4 5 5 4 3 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 
23 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 4 5 4 4 4 2 3 2 3 3 4 4 4 5 4 4 
24 2 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2 4 1 2 2 1 3 1 2 3 5 4 2 4 1 2 
25 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 1 3 1 1 5 5 5 2 3 1 2 
26 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 5 3 4 4 3 
27 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 4 4 3 3 3 2 3 2 3 4 3 5 4 4 3 3 
28 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 2 3 2 2 4 4 5 4 4 4 3 
29 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 1 3 2 1 3 2 4 3 3 2 2 
30 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 1 3 2 2 4 5 5 2 3 2 2 











Anexo N° 03 
 
MATRIZ DE SISTEMATIZACIÓN DE DATOS (POS – TEST) 
 
 MOTIVACIÓN DESEMPEÑO LABORAL 
 






 p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 16 
01 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 3 5 
02 3 3 4 4 5 5 5 5 4 4 5 3 5 4 4 4 3 4 4 3 3 5 5 4 5 5 
03 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 3 3 4 3 3 3 5 3 5 4 3 5 5 4 5 5 
04 5 4 5 4 5 5 5 4 3 4 5 4 5 3 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 
05 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 3 3 3 4 4 4 3 4 5 5 4 
06 2 3 2 2 2 3 2 2 1 2 4 3 4 4 4 3 5 5 4 3 4 4 4 5 5 4 
07 3 2 3 3 3 4 4 3 2 3 5 3 3 3 5 3 5 5 3 3 3 5 4 5 3 3 
08 5 5 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 5 5 3 5 5 4 4 5 3 3 
09 4 4 3 3 5 5 5 3 3 3 4 5 3 4 4 4 4 5 3 3 3 3 4 5 3 3 
10 5 3 4 5 4 4 5 5 5 4 3 5 4 5 4 3 4 3 3 4 3 3 4 5 3 3 
11 5 3 5 4 4 5 5 4 4 4 4 3 3 4 4 3 5 3 4 3 5 3 5 3 3 3 
12 3 3 2 3 3 3 2 3 5 2 5 5 4 5 5 3 3 4 4 3 4 3 5 3 3 3 
13 3 3 4 5 3 5 5 5 3 4 3 4 3 5 4 4 3 4 4 5 3 5 5 3 3 3 
14 4 5 5 3 4 3 5 4 5 4 4 3 5 5 4 4 5 4 3 4 5 3 3 5 3 5 
15 5 3 5 5 4 3 3 5 3 4 3 3 4 4 4 3 3 5 5 3 4 4 3 5 3 5 
16 5 3 4 5 3 4 3 3 5 3 4 3 5 3 5 3 4 3 3 4 4 3 3 5 3 5 
17 3 3 3 4 4 3 3 4 3 5 3 4 3 4 5 5 4 4 3 4 5 5 5 5 4 5 
18 3 4 5 5 3 3 3 4 3 5 3 5 3 5 3 3 5 4 4 3 4 4 5 5 4 5 
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19 3 4 3 5 4 3 3 4 5 3 3 3 3 4 4 5 4 5 3 3 4 5 5 5 4 5 
20 4 5 5 3 5 3 4 4 3 3 5 3 3 5 5 4 4 4 3 4 4 4 2 4 3 5 
21 5 3 4 4 5 4 4 5 5 4 3 5 3 3 4 5 5 4 4 4 3 3 2 4 3 5 
22 3 3 2 2 3 3 2 3 4 4 3 4 5 3 5 3 5 4 3 5 4 5 2 4 3 5 
23 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 5 3 5 3 4 4 5 4 3 4 3 4 2 4 3 5 
24 5 3 3 3 3 4 5 4 4 5 3 4 3 3 5 5 3 3 4 5 5 3 3 3 5 3 
25 3 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 5 3 
26 5 3 3 5 4 5 3 3 3 4 3 5 4 4 5 4 5 4 4 3 4 3 3 3 5 3 
27 3 3 2 2 1 3 3 3 2 3 3 3 3 5 5 4 3 3 5 4 5 5 3 3 5 3 
28 4 3 4 5 3 4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 3 4 5 3 4 3 3 4 3 
29 3 4 5 3 3 5 3 3 5 5 5 3 5 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 
30 5 5 5 3 5 4 3 5 3 3 5 5 3 3 3 3 5 4 4 4 3 4 2 3 3 4 













Anexo N° 04 
CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN LABORAL  
 
A continuación se le presenta una serie de preguntas que deberá responder de 
acuerdo a su criterio. Estas serán utilizadas en un proceso de investigación, el cual 
busca conocer la motivación laboral de los docentes del Complejo Educativo 
Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de Juliaca en el año 



































INTENSIDAD DE LA MOTIVACIÓN 
 
1. Le resulta fácil implicarse en las 
actividades que se realizan en la 
Institución Educativa. 
5 4 3 2 1 
2. Sacrificaría su descanso para poder 
dedicarse más a su trabajo. 5 4 3 2 1 
3. Siente ánimo y energía para realizar 
adecuadamente su trabajo. 5 4 3 2 1 
 
DIRECCIÓN DE LA MOTIVACIÓN 
 
4. Recibe incentivos y/o bonos cuando 
realiza un buen trabajo. 5 4 3 2 1 
5. Le interesa las buenas ideas e intenta 
aprender todo lo que puede. 5 4 3 2 1 
6. Trata de relacionarse en profundidad 
con sus colegas. 5 4 3 2 1 
7. Recibe algún tipo de reconocimiento 
por parte de sus superiores cuando 
realiza un buen trabajo. 
5 4 3 2 1 
119 
 
8. Los beneficios económicos que recibe 
satisfacen sus necesidades. 5 4 3 2 1 
 
PERSISTENCIA DE LA MOTIVACIÓN 
 
9. Es persistente para lograr sus metas. 5 4 3 2 1 
10. Confía en alcanzar tarde o temprano 























Anexo N° 05 
CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 
A continuación, se le presenta una serie de preguntas que deberá responder de 
acuerdo a su criterio. Estas serán utilizadas en un proceso de investigación, el 
cual busca conocer la motivación laboral de los docentes del Complejo Educativo 
Particular “Luz Andina Reina de las Américas” de la ciudad de Juliaca en el año 































RENDIMIENTO DE LA TAREA 
En los últimos tres meses: 
1. Fui capaz de hacer bien mi trabajo 
porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo 
necesarios. 
5 4 3 2 1 
2. Se me ocurrieron soluciones creativas 
frente a los nuevos problemas. 
5 4 3 2 1 
3. Cuando pude realice tareas laborales 
desafiantes. 
5 4 3 2 1 
4. Cuando terminó con el trabajo asignado, 
comenzó nuevas tareas sin que se lo 
pidieran. 
5 4  2 1 
5. En mi trabajo tuve en mente los 
resultados que debía lograr. 
5 4 3 2 1 
6. Trabaje para mantener mis 
conocimientos laborales actualizados. 
5 4 3 2 1 
7. Seguí buscando nuevos desafíos en mi 
trabajo. 
5 4 3 2 1 
COMPORTAMIENTOS CONTRAPRODUCENTES 
En los últimos tres meses: 
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8. Me queje de asuntos sin importancia en 
mi trabajo. 
5 4 3 2 1 
9. Comente aspectos negativos de mi 
trabajo con mis compañeros. 
5 4 3 2 1 
10. Agrande los problemas que se 
presentaron en el trabajo. 
5 4 3 2 1 
11. Me concentre en los aspectos negativos 
del trabajo en lugar de enfocarme en las 
cosas positivas. 
5 4 3 2 1 
12. Comente aspectos negativos de mi 
trabajo con gente que no pertenecía a la 
empresa 
5 4 3 2 1 
RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO 
En los últimos tres meses: 
13. Planifiqué mi trabajo de manera tal que 
pude hacerlo en tiempo y forma. 
5 4 3 2 1 
14. Trabaje para mantener mis habilidades 
laborales actualizadas. 
5 4 3 2 1 
15. Participa activamente en las reuniones 
laborales 
5 4 3 2 1 
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Anexo N° 08 
FICHA DE EVALUACIÓN DE INSTRUMENTO 
 
 
